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Anotace

Cile: Cilem disertacni prace bylo zhodnotit vliv podnikové kultury na podnikovy systém
vzdélavani a identifikovat hodnoty a rysy podnikové kultury, které podporuji rozvoj

systému vzdélavani v podnicich nové ekonomiky.

Metodika: V ramci disertacni prace byly nejprve vymezeny koncepty podnikové kultury
a podnikového systému vzdélavani a s nimi souvisejici pojmy a nové socio-ekonomické
podminky. Na zakladé analyzy teoretickych vychodisek bylo vytvofeno schéma
vzajemnych vztahi mezi podnikovou kulturou a podnikovym systémem vzdélavani
v kontextu fizeni lidskych zdroji v podniku. Primarni data byla ziskana online
dotaznikovym Setfenim. Vyzkum byl realizovan na trovni podnikt. Podniky v zakladnim
souboru byly lokalizovany v JihoCeském kraji a byly soucasti kategorie CZ-NACE C (10-
33): Zpracovatelsky prumysl. Do vyzkumu byly zahrnuty malé, stfedni a velké podniky.

Podarilo se ziskat 208 responzi.

Zavéry: Na zakladé vysledktu analyzy primarnich dat byly identifikovany statisticky
vyznamné hodnoty a rysy podnikové kultury, podporujici rozvoj vzdélavani v podnicich.
Byl sestaven profil podniku, jenz ma efektivni systém vzdélavani zaméstnanci. Na
zakladé znalosti tohoto profilu a dalSich zjisténi a teoretickych poznatkl byla vytvorena
doporuceni pro podniky, které chtéji budovat podnikovou kulturu, jenz bude podporovat

a rozvijet systém podnikového vzdelavani a sméfovat ho do budoucnosti.

Limity vyzkumu: V ramci vyzkumu byly opomenuty dalsi faktory majici vliv na rozvoj
vzdélavani v podnicich, a 1 podnikové kultura byla analyzovana izolované bez ohledu
na dal$i faktory s ni souvisejici. Nejvét§im limitem vyzkumu by mohla byt také volba
hodnot a rysti podnikové kultury zahrnutych do dotaznikového Setfeni a vybér zadoucich

hodnot pro analyzu urcitych zavislosti.

Klicova slova: digitalni ekonomika, Praimysl 4.0, hodnoty podnikové kultury, trendy

v podnikovém vzdélavani, diagnostika podnikové kultury, zména podnikové kultury
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1 Uvod do feSené problematiky

Lze konstatovat, ze symbolem prvnich dekad 21. stoleti je zmé&na (Alvesson, 2012).
Mnoho védca uvadi, ze svét vstupuje do nové éry — tak zvané ,nové ekonomiky*
(Kislingerova, 2011; Hvidt, 2015; Vojtovi¢, 2015). Znalosti se stavaji jednim z vyrobnich
faktori a lze je tadit k tradicnim faktorim jako je prace, puda a kapital (Soukup
& Hejdukova, 2008). Schopnost podniki vytvafet a ziskavat znalosti, spolu s jejich
efektivnim uzitim a sdilenim napfi¢ spole¢nosti, mohou podporovat inovace a udrzeni
konkuren¢ni vyhody a vést k tispéchu (Strozek, 2014; Parcero & Ryan, 2016; Huggins
a kol., 2013; Lelek, 2009). V ramci podnikového prostfedi budou uzitecné nové znalosti
a dovednosti hrat kliCovou roli, tudiz pro zaméstnance bude nutné si je osvojovat
a vzajemné sdilet. Dokonce zaméstnanecka pifipravenost mize byt vnimana jako zasadni
faktor pfi procesu adaptace na zmény a vyzvy v ramci nové ekonomiky (Ejsmont, 2021).
Kazancoglu a Ozkan-Ozen (2018) dodavaji, ze vzhledem k vzristajici slozitosti
ainteligenci v novych socio-ekonomickych podminkdch musi mit zaméstnanci
vicerozmérné aspekty. Lze shrnout, Ze rist v nové ekonomice bude akcelerovat diky
znalostem, inovacim, informa¢nim technologiim a kompetenci lidskych zdroju realizovat
inovace (Vojtovi€, 2015; Peruzzini & Pellicciari, 2017). Nova ekonomika byva ¢asto

popisovana v médiich jako ,,vék internetu®, , revoluce informacnich technologii“. Jednim

z poslednich terminti, ktery se objevil pro popsani novych socio-ekonomickych
podminek je , digitdlni ekonomika®“ (Landefeld & Fraumeni, 2001). Hlavnim ucelem
téchto riznych vyvojovych termint je popsat zmeény, které se odrazi nejen v ekonomice,

ale i ve spoleCnosti.

Nastupujici socio-ekonomické zmény zahrnuji napviklad niZe uvedené:

e populacni starnuti, starnuti pracovni sily (napf. vyzkumy Maresova a kol.,

2015; Urbancova a kol., 2020; European Commission, 2016 a 2017);

e iniciativa Primysl 4.0 — digitalizace a robotizace (MPO, 2016; Vrchota a kol.,
2020; Lazanyi & Lambovska, 2020);

e zmeény na trhu prace v kontextu Pramyslu 4.0 (Pardi, 2019; Gandasari a kol.,

2020);

e novy koncept prace v Prumyslu 4.0 (Gorecky a kol., 2014; Sumer, 2018);



e nové zadouci kompetence lidskych zdroji pro Pramysl 4.0 (L66w a kol., 2019;

Liboni a kol. 2019).

Tyto zmény budou vyvijet tlak nejen na spolecnost, ekonomiku, ale i na pfipravenost

podniki a jejich zaméstnancu.

Lze tedy polozit filosofickou otazku: ,Na co se maji podniky zaméfit, aby byly
pfipraveny na budoucnost a dokézaly celit chaotickym zménam a turbulentnimu
prostiedi?“ Ceské Ministerstvo primyslu a obchodu (2016) predstavilo koncept
,Vzdélavani 4.0“ (v anglickém originadle , Education 4.0¢). Nedostatek zamu
o vzdélavaci systém a systém naslednych Skoleni 1ze chapat jako moznou hrozbu pro
implementaci inciativy Primyslu 4.0. Hecklau a kol. (2016) uvadi, ze bude mozné Celit
novym socio-ekonomickym zménam vyuzitim kompetenci (napf. bude rostouci potreba
inovaci a zvySujici se podil prace s novymi informacnimi technologiemi). I Ejsmont
(2021) konstatuje, ze ptipravenost zaméstnanct na Pramysl 4.0 by méla byt podpofena
jejich vzdelavanim v kontextu této iniciativy, nebot’ mezi hlavni bariéry implementace
Primyslu 4.0 patii ochota se adaptovat a ucit. Stentoft a kol. (2019) zduraziiuji nedostatek
znalosti o Pramyslu 4.0 a chybéjici duvéru, jako mozné bariéry jeho implementace. Loch
a Vogel-Hauser (2017) tikaji, Ze v procesu populac¢niho starnuti je pro podnik dulezité
zacilit na potfeby a schopnosti starnoucich zaméstnancii v ramci procesu firemniho
vzdélavani, aby podnik i1 pfes demografické zmény zastal konkurenceschopny. Také
Liboni a kol. (2019) vnimaji vzdélavani v kontextu Primyslu 4.0 jako vyznamné téma

pro vyzkum.

Z téchto vyzkum tedy systém podnikového vzdélavani vychazi jako klicovy faktor pro
zachovani konkurenceschopnosti podniku v nové ekonomice. Podnikové vzdelavani je
zkoumano mnoha autory (Faizi & Fkihi, 2017; Kucherov & Manokhina, 2017; Del
Carmen Vasquez-Torres, 2017; Loch & Vogel-Hauser, 2017; Brklja¢ & Sudarevic, 2018;
Liboni a kol., 2019; Moica a kol., 2019) a je oblibenym tématem ve védecké komunité.
V minulych letech dokonce pocet vydanych ¢lankt v ramci tohoto tématu indexovanych
v databazi Web of Science mél tendenci rastu. Nejcastéji jsou ¢lanky s timto nazvem
zaméfeny na management, aplikovanou psychologii, podnikani, vzdélavani, pracovni
vztahy, ale i ekonomii. Pouze 2 cClanky z celkového poctu byly zaméfeny v kontextu
Pramyslu 4.0; 2 v ramci novych trendi a 1 na populacni starnuti (uvedené udaje jsou

aktualni k 1. 3. 2020) (WoS, 2020).
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Co dalsiho pomaha podnikim se pfizptusobit? Podnikova kultura orientovana
na produktivni u€eni vedouci k novym a uziteCnym znalostem, vede k inovativnim
zpusobum, jak fesit problémy a optimalizovat procesy, zvySuje pravdépodobnost,
ze organizace bude uspéSna v globalnim, dynamickém a nejistém prostiedi (Rebelo
& Adelino, 2011). Gibson (2007) uvadi, ze vime, Ze podnikova kultura pomaha
podnikiim se pfizpusobit, coz muze byt zasadnim aspektem v éfe nové ekonomiky.
Vyzkum Li a kol. (2020) prokazal, ze podnikova kultura je nehmotné aktivum urcené
k adaptaci na nepredvidatelné udalosti. Jejich vyzkum ukazuje, ze silna podnikova
kultura mize pomoci podniku se pfizpusobit, dokonce i v situaci souvisejici s pandemii

COVID-19.

Budoucnost je ptislibem pro silnou podnikovou kulturu. Silné kultury jsou nejen schopny
reagovat na prostiedi, ale také se prizpusobit riznym ménicim se okolnostem (Deal
& Kennedy, 2000). Organizace, které jsou leadery ve své oblasti podnikani, vidi
podnikovou kulturu jako nastroj, ktery ovliviluje spokojenost zameéstnanct, vztahy
na pracovisti, vykon zaméstnancd, identifikaci s organizaci a jejimi cili, angazovanost
a loajalitu, tedy celou oblast fizeni lidskych zdroji (Hitka a kol, 2015). Vynikajici
podnikova kultura ma podobu povzbuzeni, instrukce a omezeni, mize motivovat
a sjednotit pracovniky s cilem zlepsit dlouhodobou vykonnost organizace (Li & Chan,
2006). Kultura ovliviiuje postoje zaméstnancii a ovliviiuje vystupy podniku (Gregory
a kol., 2009). Bylo zjisténo, ze typ podnikové kultury mize ovlivnit Gspéch organizace
(Acar & Acar, 2014). Podnikova kultura je zakladnim determinantem inovaci a muze
urychlit cely inovacni proces. Také bylo prokazano, ze podnikova kultura ma pozitivni
dopad na vykon, ovSem hlavné v kombinaci s hodnotami jako je flexibilita, kreativita,
pfijimani rizika a svoboda (Naranjo — Valencia a kol., 2016). Li a kol. (2018) zmiriuji pét

hodnot podnikové kultury — inovace, integrita, kvalita, respekt a tymova prace.

Dokonce dle LukaSové (2010) podnikova kultura, spolu s atmosférou, kterou vytvati,
mohou mit pozitivni ¢i negativni dopad na efektivnost vzdelavaciho procesu a transfer
znalosti v organizaci, koncentraci na proces uceni a leadership, ktery uceni podporuje
(Garvin a kol, 2008). Podnikova kultura by méla vytvaret motivujici podminky pro
vzdélavani a rozvoj zameéstnancu. Jestlize podnikova kultura podporuje vhodné prostiedi,
dochazi pak k ziskani komplexniho pohledu, inovativnimu a kreativnimu mysleni, diky
Cemuz muze byt podnik schopen se rozvijet. Lze tedy fict, Ze podnikova kultura

napomaha podniku transformovat ho do ,,nové ekonomiky* a tim pfispivat 1 k vyssi
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konkurenceschopnosti v globalnim prostfedi. V ramci Ceského prostfedi je manazery
podnikova kultura vnimana jako tézko uchopitelna a ¢asto miize byt opomijena celym
managementem. Mnoho védcti analyzovalo podnikovou kulturu z riznych perspektiv

i v tomto miléniu a jeji vyznam a vliv jsou 1 v modernich podnicich nezastupitelné.

Analyza dosavadniho védeckého poznani ukazala, ze systém podnikového vzdélavani
a podnikova kultura nalezi mezi kliové faktory uspéchu a rozvoje v podnicich nové
ekonomiky; mohou podpofit adaptaci podnikii na nové socio-ekonomické podminky

a vyporadat se s vyzvami a ptipravenosti podnikt na inciativu Praimysl 4.0.

Cilem disertacni prace bylo zhodnotit vliv podnikové kultury na podnikovy systém
vzdélavani a identifikovat hodnoty a rysy podnikové kultury, které podporuji rozvoj

systému vzdelavani v podnicich nové ekonomiky.

Obrazek 1: Schéma rozvrZeni kapitol disertacni prdace

Zdroj: vlastni zpracovani

Prace se sklada ze 7 kapitol, za néz jsou fazeny reference, seznamy a ptilohy. Rozvrzeni

do podkapitol znazortiuje Obr. 1.

Kapitola jedna uvadi vyznam zkoumané problematiky a vymezuje zékladni pojmy.

Kapitola 2 analyzuje a komparuje teoreticka vychodiska, koncepty a trendy v oblastech
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podnikové kultury a podnikového vzdélavani. Sekundarnim vystupem kapitoly je design

vyzkumu zalozeného na soucasném stavu védeckého badani.

V ramci 3. kapitoly jsou sestaveny vyzkumné otazky, identifikovan hlavni cil a dil¢i
postupové cile prace. Jsou zde sestaveny vyzkumné hypotézy a prezentovan design

vyzkumu.

Nasledna 4. kapitola zacina popisem stavu podnikového vzdélavani a podnikové kultury
v ramci Ceské republiky zalozeného na analyze primarnich dat. Je postupovano v souladu
s dil¢imi cili prace a nejdiive je popsan stav sytému podnikového vzdélavani a podnikové
kultury, poté jsou analyzovany rysy a hodnoty podnikové kultury a znaky podniku, které
podporuji vzdélavani pracovnikt, ale i pozitivni faktory jako silu podnikové kultury,

inovativni chovani pracovnikt (podavani zlepSovacich navrhu).

V 5. kapitole lze nalézt komparaci vysledki vyzkumu se stavem védeckého poznani.
Jedna z podkapitol je vénovana doporucenim podnikim.

V Zavéru (kapitola 6) jsou sumarizovany zjisténi vyplyvajici z vyzkumu, vytvoreno
schéma na zakladé vyzkumnych zjisténi a identifikovany piinosy disertacni prace a limity

vyzkumu véetné doporuceni pro budouci vyzkum.
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2 Teoreticka vychodiska prace

Tato kapitola je zaméfena na uvod do vyzkumu zahrnujici teoretické vymezeni zkoumané
oblasti a teoretickych vychodisek vyzkumnych otazek, cile a hypotéz. Kapitola prezentuje
a komparuje pohledy raznych autort, kteti se zabyvaji danou problematikou, a hleda
pfipadné mezery ve vyzkumu. Kapitola je rozdélena do 6 hlavnich podkapitol, kde
postupujeme systematicky od definovani témat podnikové kultury a systému
podnikového vzdélavani smérem k hledani vzajemnych vztah mezi tématy a k vytvoreni
schématu té€chto vzajemnych vztahd. Jedna z podkapitol je zaméfena na kontext
Pramyslu 4.0. Posledni kapitola pojednava o stavu vyzkumu v obou oblastech v ramci

Ceské republiky a slouZi jako vychozi bod designu vyzkumu.
2.1  Nova ekonomika

Nova ekonomika je v dne$ni dobé& velice diskutovanym tématem, jeji pocatky sahaji
do konce 90. let minulého stoleti, ale jeji kofeny se vyskytuji mnohem déle v minulosti.
Ma mnoho svych zastanci i odpurci. Nehledé na tento stav, dneSni prostiedi
je diametralné odli§né od toho v dfivéjSich etapach, a i ekonomie se s timto stavem musi
néjak vyporadat. Mnoho autori zastava nazor, ze neni podstatné, jak tento novy stav
pojmenujeme. Ale na ¢em se vétSina autori a védct shodne, jsou urCité rysy tohoto
nového stavu. Dle Trunecka (2004) mizeme rozeznat z hlediska pfistupu k obsahu pojmu
a jeho trvani 2 kategorie ekonomickych jevl: nezpochybnitelné pravdy (napiiklad
Fayoliv model manaZerskych funkci) a vyvojové trendy, kam patii pravé nova
ekonomika. Pojem ,nova ekonomika® lze definovat jako novy ekonomicky systém,
ve kterém je kladen diraz na rostouci vyznam znalosti, riist produktivity prace a zvysujici
se konkurenci a globalizaci (Satti & Nour, 2015; Soukup & Hejdukova, 2008). Nova
ekonomika byla popsana né€jakym zptasobem i v médiich jako tak zvany vek internetu,
revoluce informacnich technologii, digitalni ekonomika (Landefeld & Fraumeni, 2001).
Vojtovi¢ (2015) dodava, ze vyznamné zmeény v ramci ekonomické produkce, na trhu
prace a v ramci zaméstnanosti vedou ke konsolidaci spolenosti na konci 20. stoleti.
Zmeény, které se v ramci této doby udaly, jsou nazyvany naptfiklad jako inovacni
ekonomika, znalostni ekonomika, internetova ekonomika, sitova ekonomika, digitalni

¢1 nova ekonomika.

Nova ekonomika je ekonomikou znalosti a napadu. Dokonce lze fici, ze informace

se stavaji novym vstupnim faktorem a tyto informace jsou uzivany novym zptiisobem, nez
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tomu bylo v industrialni produkci. Kreativita se stava primyslovym kapitalem a lezi

v srdci nové ekonomiky (Vojtovic, 2015).
Mezi zdkladni znaky nové ekonomiky patri ndsledujici:

e Primysl je silné zavisly na znalostech, vyzkumu a vyvoji.

e Vysoce specializovana, flexibilni a kreativni pracovni sila ma velky vyznam.

e Vyskytuje se zde vysoka pfidana hodnota, kterou pfinasi zbozi a sluzby, jez Gzce
souvisi se vzdélanim a znalostmi.

e Komunikaéni a informacni technologie omezily problém geografickych
vzdalenosti.

e Zvysil se prostor pro agilni firmy.

e Uspéch soudasnych stath v nové ekonomice maze byt stale vice preduréen
zpusobem, jakym se jim dafi prosazovat technologické inovace, vzdélavani
a prechod vSech organizaci (vefejnych i1 soukromych) smérem k novym
a potfebnym kompetencim.

e Ekonomické aktivity spojené s produkci a uzitim informaci a znalosti se staly
motorem ekonomického ristu.

e Pro spoleCnosti se stavaji nehmotnd aktiva jako je znacka, know-how,
intelektualni vlastnictvi stale dalezit€jSimi.

e Méné a méné ekonomickych aktivit zahrnuje manipulaci fyzickych komodit, stale
vice jich zahrnuje zpracovani a analyzu informaci, vytvareni usudka.

e Rostouci sdileni toho, co vyprodukujeme a zkonzumujeme je nematerialni
(nehmotné): informace, usudky, analyzy, sluzby, zabava, poradenstvi.

e Aplikace znalosti se stava kritickou pro podniky, regiony i ekonomiky rozviji
a vytvaii konkuren¢ni vyhodu.

e ZvySuje se vyznam vzdélani a celozivotniho uceni.

e Vice investic do nehmotnych aktiv (Mazilu & Ispas, 2011; Satti & Nour, 2015;
Kislingerova, 2011; Mortazavi & Bahrami, 2012; Leadbeater & Demos, 1999;
Kris¢iunas & Daugeliene, 2006).

Z vySe uvedenych znakii vyplyvd, Ze pro podniky v ramci soucasného socio-ekonomického

prostredi mohou byt typické ndsledujici znaky:

e Podniky maji velky inventat digitalnich komponent.
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e Jsou formovany nové podnikové modely (napiiklad predevSim pro trvalou
udrzitelnost, modely sdilené ekonomiky, cirkularni ekonomiky atd.).

e Zaméfeni na udrzitelny rozvoj (v€etné konceptu ESG).

e Uzivani konceptu CSR — spoleCenské odpoveédnosti firem.

e Inovace technologii smérem k trvalé udrzitelnosti.

e Moderni spole¢nosti mohou pfechédzet od zaméteni na maximalizaci hodnoty pro
akcionafe spiSe na vytvafeni spoleCenské hodnoty podniku (s ohledem
na ekonomicky aspekt podnikant).

e Potreba specializované, flexibilni a kreativni pracovni sily.

e Vysoka mira vyuziti novych informacnich a komunika¢nich technologii.

e Velky duraz kladen na ticelné vyuziti znalosti.

e Diraz kladen na agilni fizeni.

e Robotika, automatizace, uziti big data, cloudovych feSeni, digitalizace (Sinakou
akol., 2018; Evans a kol., 2017; Jabtonski, 2018; Almeida a kol., 2020; Mazilu &
Ispas, 2011; Satti & Nour, 2015; Kislingerova, 2011; Mortazavi & Bahrami, 2012;
Leadbeater & Demos, 1999; Kris€iunas & Daugeliene, 2000).

Dle Gluckmana (2018) je soucasna digitalni revoluce nezastavitelnd. Zprava OECD
(2018) shrnuje, ze Ceska ekonomika se nachazi ve stavu prosperity a ristu, ale je nezbytné
se soustfedit na dovednosti pracovni sily. Ministerstvo prace a obchodu (dale také pod
zkratkou MPO) dodava, ze pro udrzeni konkurenceschopnosti je nutné implementovat
nasi vladou schvalenou iniciativu Primysl 4.0 (MPO, 2017). Dle zpravy OECD (2022)
patii mezi doporucené strategické priority pro Ceskou republiku — uéinit trh prace
plynulejsim a inkluzivng§im; zvySit investice do vyzkumu a vyvoje a zlepSit
podnikatelské prostiedi; usilovat o zelenéjsi rust; reformovat dichodovy systém
a podporovat del§i pracovni zivot; zlepsit efektivitu vefejného sektoru konsolidaci sluzeb

mistni spravy.

Nasledujici vybrané trendy mohou byt Fazeny mezi socio-ekonomické zmény v ceském

prostiedi v ramci tak zvané ,,nové/digitilni ekonomiky “.

Starnuti populace

Ve 21. stoleti mizeme pozorovat vyznamny naruist populacniho starnuti napfic ¢lenskymi
staty Evropské Unie. Tento trend mlze vyustit v celkové starnuti pracovni sily (Pedro

a kol., 2020). Je odhadovano, ze starnuti populace ovlivni i produktivitu (Cristea a kol.,
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2020). Mozné feSeni této situace je spatfovano v zaClenovani starSich pracovnikt na trh
prace predevsim pro jejich atributy, jako je zkuSenost a osobni know how (Taylor a kol.,
2010). Samoziejmé zde bude potiebna podpora starSich pracovniki v oblasti vzdélani

spojencho s digitalni transformaci spole¢nosti (Cristea a kol., 2020).
Inciativa Prumysl 4.0

Primysl 4.0 ma za hlavni ucel dosazeni vysoké urovné operacni produktivity a efektivity
(Lu, 2017). Primysl 4.0 zahrnuje celou fadu konceptti zalozenych na propojovani online
prostiedi s realnym (Spicka a kol., 2016). Rozsifené pouzivani automatizace, robotizace
a digitalizace vazné ovlivni pracovni mista, pozadované kompetence a jednotlivé
pracovni profese. Mezi pozadované kompetence pro Pramysl 4.0 patfi: technické
dovednosti, feSeni problému, kodovaci dovednosti, analytické dovednosti, schopnost
pracovat pod tlakem, kreativita, feSeni konflikt, rozhodovani, podnikatelské mysleni,
analyza dat, vedeni, schopnost poskytovat a pfijimat zpétnou vazbu, proaktivita, tymova
prace, flexibilita, sebefizeni, inovace, iniciativa (Ejsmont, 2021; Grzybowska & Lupicka,
2017; Kipper a kol., 2021). Dokonce 1 Gunasekaran a kol. (2018) dodavaji, ze lidsky

aspekt Primyslu 4.0 maze byt povazovan za kritickou slozku.
Strukturalni zmény na trhu prace

Podle Ministerstva primyslu a obchodu (2016) nabidne Primysl 4.0 mnoho pfilezitosti.
Nesmime v§ak zapominat na jeho hrozby — nezvladnuti strukturalnich zmén na trhu prace
a zanedbavani socialniho a etického rozméru implementace Primyslu 4.0 a ohrozeni
instituce prace. Rozvoj Prumyslu 4.0 bude provazet zména naplni prace a pozadavka
zaméstnancu (Gorecky a kol., 2014; Sumer, 2018). Svétové ekonomické forum uvadi, ze
pfiblizné 54 % zaméstnancu projde do roku 2022 rekvalifikaci ¢i zvySenim kvalifikace
(World Economic Forum, 2019). Tyto zmény se nejvice projevi v podnicich ve zméné
popisi pracovnich mist a zméné pozadované urovné kvalifikace pracovniku.
Zaméstnavatelé vnimaji vzdélavani zaméstnancti jako jednu ze svych priorit. Priblizné
50 % z nich chce, aby jejich souCasni zaméstnanci zustali na svych pracovistich
a pouzivali nové technologie, coz znamen4, ze neplanuji propousténi. Kromé toho 41 %
podnikti by rado vyclenilo financni prostfedky na rekvalifikaci zaméstnanc a 33 %
uvedlo, ze by financovaly Skoleni pouze pro ty zaméstnance, ktefi rekvalifikaci a zvySeni

kvalifikace pottebuji nejvice (Grodek-Szostak a kol., 2020).
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V této praci byla nadale jako prioritni trend, ke kterému jsou vztahovany rizné promeénné,
v ramci nové ekonomiky zvolena 4. primyslova revoluce ¢ili inciativa Praimysl 4.0. Pro
Primysl 4.0 je charakteristicka zvySena mira digitalizace, automatizace a robotizace. Jak
uvadi Pech a Vanécek (2022) Pramysl 4.0 je novy fenomén, ktery zcela jisté ovlivni nasi
budoucnost, primyslovou vyrobu a dalsi kvalitu naseho Zivota a jedna se o termin pro
nadchazejici inovace a zmény ve vyrobnich procesech. MareSova a kol. (2018) poukazuji
na roli, kterou bude hrat Primysl 4.0 v utvareni globalniho podnikatelského prostiedi. Jak
je uvedeno v tvodni kapitole i Liboni a kol. (2019) zduraziuji vzdélavani v kontextu
Primyslu 4.0 jako vyznamné téma pro vyzkum. Ivyzkum Vrchota a Pech (2019)

prokazal, ze 62 % zkoumanych ¢eskych podniki se citi byt ovlivnéno Primyslem 4.0.
2.2 Podnikova kultura

Podnikova kultura (dale v praci také pod zkratkou PK) byla v uplynulych dekadach
velmi diskutovanym tématem. Velky boom zaznamenala v 80. a 90. letech, k hlavnim
predstavitelim a respektovanym prikopnikiim tohoto terminu patii: Schein (2016),
Denison (1997), Deal a Kennedy (2000), Hofstede (2005, 2010), Handy (2007),
Cameron a Quinn (2011). V ¢eském prostiedi se vénovali podnikové kultufe naptiklad

Novy (1996) a Lukéasova (2010).

Podnikova (organizacni/firemni) kultura je analyzovana a zkoumana mnoha védci
z ruznych Ghli pohledu i v tomto tisicileti, jeji vyznam a vliv je pro moderni organizace
nezastupitelny. Je vnimana nejenom zaméstnanci, ale podili se na image firmy a jejim
vnimani zakazniky, nebot’ spolu se strategii organizace tvoii jeji identitu. Definici lze
nalézt napfiklad v nasledujicich védeckych publikacich — Lukasova (2010), Bedrnova,
Novy a kol. (2007), Schein (2016), Hitka a kol. (2015), Vetrakova a Smerek
(2015,2016), Naranjo Valencia a kol. (2016). V nékterych publikacich jsou pojmy
podnikova a organiza¢ni kultura vnimany stejné, proto budou oba pojmy pro

zjednodusSeni v praci vnimany jako synonyma.

Kazda organizace ma zcela unikatni kulturu (Mierke & Williamson, 2017). Dle studie
Deala and Kennedyho (2000) je podnikova kultura silné ovlivnéna socialnim
a podnikatelskym prostfedi, ve kterém podnik funguje. Dobie fizené spoleCnosti
pouzivaji podnikovou kulturu jako ucinny nastroj pro fizeni a vedeni svych
spolupracovniki (Hitka a kol., 2015). Podnikiim nestaci pouze schopnost diagnostiky

podnikové kultury, ale je nezbytné poté na jejim zakladé provést zadouci kroky k jeji
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zmeéné. V mnoha pfipadech byva zména podnikové kultury netspésna, nebot se jedna
o zménu mysleni a chovani zaméstnancl, ktera narazi na mnoho bariér. Obecné
se organizaCnim zménam vénuje mnoho literatury, ovSem strategii zmén

k transformaci podnikové kultury neni zndmo mnoho (Mierke & Williamson, 2017).
2.2.1 Definice podnikové kultury

Pojem kultura je Siroky, mezioborovy pojem, oznacujici sdileny a nauCeny zpusob
mysleni, citéni a chovani, ktery vznika v disledku adaptace socialnich skupin na vnéjsi
podminky a jako uc€inny nastroj zvladani téchto podminek je v ramci socialnich skupin
predavan (Lukasova, 2010). Kazda organizace ma kulturu vytvorenou prostfednictvim
sdilenych postoja, hodnot, vnimani a zvyk jejich ¢lena (Mierke & Williamson, 2017).
Podnikovéa kultura je ur€ity vzorec zéakladnich predstav, hodnot, které urcita societa
vytvorila, rozvinula a jsou chapany jako obecné platné (Bedrnova, Novy a kol., 2007).
Podle Scheina (2010) podnikovou kulturu utvaii systém sdilenych ptedpoklada,
v ramci nichz se skupina naucila zvladat problémy tykajici se vnitini integrace a vnéjsi
adaptace (viz Obr. 2). Podnikova kultura je formovana narodni tradici prostiednictvim
norem a hodnot, velmi ¢astym problémem jsou praveé konflikty organizacni kultury
s hodnotami a normami kultury narodni (Vetrdkova & Smerek, 2016). Jak uvadi

Hofstede a Hofstede (2005) jadrem podnikové kultury jsou hodnoty.

Podle LukaSové (2010) je kultura organizaci nejsiln€ji ovlivnéna Sir§im socialnim
a podnikatelskym prostfedim, v némz firma funguje. Dle Hitky a kol. (2015)
se podnikova kultura sklada z hodnot, presvédceni a standardd, které ovliviiuji myslenky
a chovani lidi v organizaci. Tyto sdilené hodnoty tvoti zaklad komunikace a vzajemného
porozuméni a ovliviluji chovani zaméstnanct prostiednictvim 2 funkci: vnitini integrace

a koordinace (Valencia a kol., 2016).

Lze tedy stru¢né pojem podnikova kultura charakterizovat t€émito body: pusobeni
organizace a zaméstnanci navenek; vzajemné vztahy zaméstnanct, jejich zpusob
mySleni a chovani; klima organizace, tradice, ceremonialy; vnimani , Spatného™
a ,,dobrého”; sdilené hodnoty (Vysekalova & Mikes, 2009). Lze fici, ze podnikova
kultura je lepidlo, které drzi organizaci pohromadé jako zdroj jeji identity a schopnosti

se odlisit od ostatnich (Yildrim & Birinci, 2013).

Silou organizac¢ni kultury se rozumi, nakolik jsou danad presvédceni, hodnoty, normy

a z nich vyplyvajici vzorce chovani v organizaci sdileny. Jsou-li sdileny ve vysoké mifre,
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je organizacni kultura silna a vyraznym zpusobem ovliviiuje fungovani organizace
(Lukasova, 2010). Silna podnikova kultura nemé pouze klady, ale obecné lze fici, ze
sejednda o jev pozitivni, zvySuje motivaci a tymovost, snizuje potiebu kontroly,
zjednodusSuje komunikaci a rozhodovani. Podnikova kultura ovliviiuje vykon, reguluje
vztahy nadfizenosti a podfizenosti a definuje autoritu (Vetrakova & Smerek, 2016).
Bedrnova, Novy a kol. (2007) identifikuji pfinosy silné podnikové kultury nasledovné:
usnadiiuje jasny pohled na organizaci, vytvari podminky pro jednozna¢nou komunikaci,
umoziuje rychlé rozhodovani, urychluje implementaci, snizuje naroky na kontrolu
pracovnikd, zvySuje motivaci a stabilizuje podnik jako socialni systém. Silna podnikova
kultura je zjednodusSené feCeno jasna, zakotvena a roz§ifena napfi¢ organizaci. Také ma
vyznamny vliv na znalostni management (Zheng a kol., 2010). Dle Tsenga (2010)
podnikova kultura, transformace znalosti a jejich sdileni maji pozitivni vliv
na podnikovou vykonnost. Az na nékolik vyjimek, finan¢ni literatura ignoruje, jakou

roli muze firemni kultura hrat (Guiso a kol., 2015).

Obrazek 2:Scheimiv model podnikové kultury

Symboly
(viditelné)

Zakladni
predpoklady

Zdroj: Schein (2016) - upraveno autorem

Tab. 1 znazorfiuje vyznam podnikové kultury v podnikovém prostiedi vyplyvajici
z analyzy vyzkumnych studii. V tabulce lze nalézt, ze podnikova kultura ovliviiuje
postoje, motivaci a vykon zaméstnanci; dale pak podnikovou produktivitu,
spoleCenskou odpovédnost, inovacni proces, finan¢ni vystupy. Tyto vysledky jsou

zavislé na typu a hodnotach podnikové kultury véetné jeji sily.
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Tabulka 1: Vyznam podnikové kultury

Autori

Rok Vysledky vyzkumu

Cherian, Gaikar, Paul
a Pech

Wan, Chen a Ke

Fiordelisi, Renneboog,

Ricci a Lopes

Li, Liu, Mai a Zhang

Ramdhani, Ramdhani

a Ainissyifa

Kismono a Ramadista

2021 Az 69 % zaméstnanct souhlasi
s vyrokem, ze podnikova kultura ma

vyznamny vliv na jejich vykon.

2020 Podnikova kultura orientovana na integritu
ma pozitivni dopad na postoje a chovani
zaméstnancu ke spoleCenské odpoveédnosti

podniku.

2019 Vétsina zkoumanych podnikti zminuje, ze
jejich inovacni kapacita zavisi na jejich

podnikové kulture.

2020 Podniky se silnou podnikovou kulturou
predci své konkurenty bez silné kultury (vice
tthnou k podpote komunity, digitalni
transformaci, rozvoji novych produktt, a ke
snizovani nakladt). Podniky se silnou
kulturou maji vyssi trzby na zamé&stnance,
vy$S§i rentabilitu aktiv a vyssi ziskovou

marzi.

2017 Organizac¢ni kultura souvisi
s angazovanosti zaméstnanct podporovanou
tymovou praci, komunikaci, rozvojem

podnikového vzdélavani a uznanim odmén.

2020 Firemni kultura a vysoké nasazeni
zaméstnancu jsou nezbytné pro uspésnou

implementaci praktik fizeni lidskych zdroju.

Zdroj: autor, na zakladé analyzy prostudované literatury
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2.2.2 Analyza podnikové kultury

Podnikova kultura je velmi tézko méfitelna, jsou preferovany kvalitativni pristupy (Acar
& Acar, 2014). Kazda jeji typologie je zjednodusend a ma mnoho omezeni. AvSak
typologie maji prakticky vyznam, nebot predstavuji urCity idealni model, ke kterému je
mozné se priblizit nebo naopak, kterému by se meéla organizace vyhnout (Bedrnova,
Novy a kol., 2007). Diagnostika je jednim ze zpusobu, ktery pomaha manazerim
a majitelim, aby zjistili souCasnou organizacni kulturu, aby popsali jeji rysy, zjistili
pfiCiny stavajicich problémi na pracoviSti a piijali nezbytna opatfeni ke zméné
(Vetrakova & Smerek, 2016). Skutecna diagnoza organizacni kultury, urovani strategii,
politik a postupt v oblasti lidskych zdroji v souladu s organizacni kulturou umozni
organizaci dosahnout pozadovanych rozmeért organizaCni efektivnosti v zavislosti

na stabilit€ nebo variabilité vnitfniho a vné&jsiho prostiedi (Aktaua a kol., 2011).

Dle Vetrakové & Smerka (2016) mize byt diagnostika podnikové kultury klasifikovana
do 3 skupin:

a) Dimenzionalni pfistupy (dimensional approaches): jedna se pfedevsim o empiricka
meéfeni podnikové kultury, ktera byvaji zalozena na Skale (Tsui, Nifadkar, & Oh, 2007;
Vetrakova & Smerek, 2016); zastupci té€chto pfistupti jsou napiiklad Hofstede
a Hofstede (2005), Sagiv a Schwartz (2007).

b) Spojené pfistupy (interrelated approaches): spojuji koncept organizacni kultury
s dalSimi rysy organizace a Casto predstavuji teoreticky zaklad navrhii empirického
vyzkumu (Reisinger, 2010; Vetrakova & Smerek, 2016); zastupci téchto piistupt jsou
napiiklad Homburg a Pflesser (2000); Deshpandé a Farley (2004).

c) Typologické pfistupy (typological approaches): jsou zalozeny na predem
definovanych klicovych charakteristikach, které jsou rozdéleny a sdruzeny
organizacemi v urcitych kategoriich, typologické piistupy jsou velmi diskutované, ale
nejpouzivanéjsi; zastupci téchto pfistupi jsou napiiklad Deal a Kennedy (2000);

Cameron a Quinn (2006).

Jung a kol. (2009) identifikovali 70 metod diagnostiky podnikové kultury. AvSak neni
zde identifikovan idealni nastroj k analyze. Volba nastroje zavisi na pristupu, ktery bude
aplikovan. Mnoho metod pracuje s faktory €i parametry podnikové kultury (napf.
Nastroj pro hodnoceni organizac¢ni kultury — v anglickém originadle Organizational

Culture Assessment Instrument) ¢i hodnoty a rysy podnikové kultury (napi. Walachtv
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kulturni index — v anglickém originale Walach Culture Index). Jednotlivé metody jsou

uvedeny v Tab. 2. Podrobnéji je v dalsi podkapitole popsan Walachav kulturni index

(OCI), ktery byl v Ceském prostiedi uzit ve vyzkumech Ziaei Nafchi a Mohelska (2020),
Sokolova a kol. (2019), Mohelska a Sokolova (2018).

Tabulka 2: Prehled nastroju diagnostiky podnikové kultury

Metoda ! Metodika Diagnostika Viz vyzkumy
Dotaznik — 18 ) )
Hofstede's 6 dimenzi (organizacni
klicovych polozek o ‘ ‘
Measure of ‘ efektivita, zakaznicka orientace, Hofstede
o vnimanych praktik
Organisational uroven kontroly, pfistupové a kol. (1990)
s Sstupniovou
Culture? zaméfeni, filosofie fizent)
Skélou
17 dimenzi (Odmény/Uznani,
Vzdélavani/Kariérni rozvoj,
Inovace, Orientace na zakaznika,
Vedeni a kvalita, Spravedlnost a
zachazeni s ostatnimi,
Corporate ) )
Komunikace, Zapojeni
Assessment Dotaznik — 129 . B
zameéstnancu, vyuzivani zdroji, | Usala (1996);
Survey? polozek ‘
Pracovni prostiedi/Kvalita Muldrow
(doporuceno s Sstupfiovou ‘
‘ pracovniho zivota, Prace a kol., (2002)
pro analyzu Likertovou §kalou ) )
a rodina/Osobni zivot, Tymova
vzdélavani)
prace, Prace,
Bezpecnost/Zapojeni
do pracovni sily, Strategické
planovani, Méfeni vykonnosti,
Diverzita, Supervize

Pro lepsi ptehlednost uveden nazev v anglickém originale.
2 Hofstedeho dimenze podnikové kultury
3 Priizkum hodnoceni spole¢nosti
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Metoda ! Metodika

Diagnostika

Viz vyzkumy

Dotaznik - 24
polozek ve stylu

ptidavnych jmen se

Lok
a Crawford
(1999); Lok
a kol. (2005),
Kangas a kol.
(1999), Chen
(2004); Ziaei

skalou

Nafchi
4 moznostmi Mohel sk
odpovédi 0 az 3 3 dimenze (byrokraticka; avolelska
Culture Index* . . o (2020);
(kde 0 znamené — inovativni; podporujici)
(Walach) Mohelska
nepopisuje moji Sokolovs
a Sokolova
organizaci; zatimco (2018)
3 - vétsinu Gasu ’
o . Sokolova
opisuje moji
POPIEH ! a kol. (2019);
organizaci)
Koberg
a Chusmir
(1987);
Sarhan a kol.
(2020),
Preskill
Dotaznik - 10
Assessing a Torres
polozek
Learning Dimenze ucici kultury (1999);
s Sstupfiovou
Culture Scale’ Botcheva

a kol. (2002)

4 Kulturni index
3> Hodnoceni stupné kultury u¢eni
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Metoda !

Metodika Diagnostika Viz vyzkumy
Denison
Dotaznik - 60 a Mishra
Denison ) .
polozek 4 typy: zapojeni, dislednost, (1995); Li
Organizational

Culture Scale®

s Sstupniovou

skalou

pfizpusobivost a poslani

a kol. (2013);
Wahyuningsih
a kol. (2019)

Values Survey

Pratt
Module a Beaulieu,
’(ur&eno pro (1992);
méfeni ) Ardichvili
5 dimenzi (mocenska vzdalenost,
narodni Dotaznik - 20 (2001); Jones
individualismus, maskulinita,
kultury, ale polozek o (2007);
‘ odmitani rizika, dlouhodoba
v n¢kolika a Sstupriova skala Kruger
orientace)
studiich uzito a Roodt,
k diagnostice (2003);
podnikové Bearden a kol.
kultury) (20006)
Norms )
7 dimenzi: usnadnéni vykonu,
Diagnostic .
dotaznik - 51 zapojeni do prace, vzdelavani,
Index® Allen a Dyer
vyroka s Sbodovou vedouci - podfizeny, zasady
(doporuceno (1980)

pro analyzu

vzdélavani)

Likertovou stupnici

a postupy, konfrontace, vstticné

klima, spokojenost s praci

¢ Denisonova $kala organiza¢ni kultury

7 Model VSM — Hofstedeho kulturni dimenze

8 Diagnosticky index norem

25



Metoda ! Metodika Diagnostika Viz vyzkumy

6 dimenzi
(Dominantni
vlastnosti,
o . Cameron
Organizational Organizacni '
' ' a Quinn
Culture vedeni, 4 typy: Klanovéa, Hierarchicka, 20
: (2011);
Assessment Management Adhokraticka, Trzni _
. Lapina a kol.
Instrument’ zaméstnancu,
(2015)

Organizacni tmel,
Strategické durazy,

Kritéria uspéchu)

Zdroj: Hofstede Insights (2021); Jung a kol. (2009); Walach (1983); Denison a kol.
(2005); Denison a kol. (2014), Muldrow a kol. (2002), David a kol. (2018) - upraveno
autorem

Walachuv kulturni index
Walachiv index je zaloZen na dotazniku, ktery sleduje 24 atributi podnikové kultury
vyjadienych adjektivem a rozdé€luje podniky na zakladé jejich sklonu k témto atributim
do 3 typu: byrokraticka, inovativni a podptrna podnikova kultura (Walach 1983). Podle
Ziaei Nafchi a kol. (2020) jsou dalsimi vyhodami indexu (v anglickém originale l1ze uzit
zkratku OCI) jednoduchost, oblibenost mezi védeckou komunitou a verifikace metody
prostiednictvim revize védeckych zdroja (v ramci databazi Scopus a Web of Science),
ktera dokazuje validaci tohoto modelu, nebot je zfejmé, ze akademici tuto metodu stale
pouzivaji. Mohelska a Sokolova (2018) dodavaji, ze typologie ma mnoho podobnosti
s typologii dle Camerona a Quinna (2011). Byrokraticka kultura je obdobou typu
hierarchické kultury, inovativni je pak pfipodobnéna k adhokratické. A podpurna miize
byt pfirovnana ke klanové (Mohelska & Sokolova, 2018).
e Byrokraticka podnikova kultura se vyznacuje hierarchii a jasnou definici
autorit (Walach, 1983). Byrokratické podniky se zaméfuji na dodrzovani
regulovanych postupl a je pro né typicka kontrola, centralizace a formalnost

(Chen a kol., 2019). Predstavuji ji dle metodologie tyto atributy: procesni

% Nastroj pro hodnoceni organiza¢ni kultury
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zameéteni, hierarchie, vSe je strukturované, vSe je pod kontrolou, zavedené
prosttedi, opatrnost, orientace na moc (Walach, 1983).

e Inovativni podnikova kultura je dynamicka a podporuje kreativni uvazovani
a napomaha cCelit zménam, je vnimana jako nejvhodnéjsi typ (Walach, 1983).
Chen a kol. (2019) dodavaji, ze pracovni prostfedi kreativni organizace je
oteviengjsi a firma si ceni zaméstnance a prijima riziko. Tento typ je vyjadien
dle metodologie, nasledujicimi atributy: organizace, orientace na vysledky,
kreativita, prace pod tlakem, stimulujici prostiedi, podnétné prostredi,
podnikavost a prubojnost (Walach, 1983).

e Podpurna podnikova kultura se zaméfuje na vztahy a vzajemnou duvéru
a spolupraci (Walach, 1983; Mohelska & Sokolové, 2018). Dle metodologie ji
lze charakterizovat nasledujicimi atributy: spoluprace, zaméfeni na vztahy,
pratelské klima, povzbudivé klima, autonomie, spravedlnost, bezpecné

prostiedi, klima davéry (Walach, 1983).

V ramci jednotlivych rovin podnikové kultury lze shrnout, ze jednotlivé atributy
predstavuji urcité hodnoty podniku Nastroj (dotaznik) analyzuje, zda dany atribut podnik
popisuyje ¢i nikoliv a je uzit princip Skaly.

2.2.3 Zména podnikové kultury
Zmeéna obecné je spojena se strachem a bariérami, ty vSak mohou byt minimalizovany
vhodnou komunikaci a potfebnymi informacemi. Zmeéna je zadkon piirozenosti, dotyka
se naSich zivotl v osobni i pracovni rovin€. Pro tUspéch v dnesnim konkurenénim
prostiedi je vyznamné zvladat fizeni zmén (Burke, 2017). Zména mize byt definovana
jako nova forma mysleni, ktera je odli§na od té stavajici (Navee a kol., 2016; Austin
& Ciaassen, 2008). Cilem zmény je udrzeni konkurenceschopné organizace (Kubickova
& Rais, 2012). Zména muaze byt mala ¢i velka, planovana i neplanovana, postupna,
rychla (Castoral, 2010). Zmény tykajici se lidi, jejich postoji, chovani, hodnot jsou
obzvlasté obtizné. Pro vétSinu manazerd je zména nepiijemnou zalezitosti, jelikoz
se jedna se zaméstnanci, ktefi ne vzdy zménu pfijmou pozitivné a mize tak dochazet
ke konfliktim. Zménu samotné kultury nelze pozorovat na zacatku transformace, nybrz
na jejim konci (Smida, 2007). Velkym problémem zmény podnikové kultury je, Ze
v podniku se mohou vyskytovat i tak zvané subkultury. Zména organizacni kultury muze
byt chapana jako klicovy element ve velké systémové transformaci (Willis a kol., 2016).

Predpokladem uspéSné zmeény organizacni kultury je povédomi o potiebé zmény
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na vSech manazerskych urovnich, poradek a peclivy vybér jednotlivych kroki, diraz
na ucelnou komunikaci cile a metody zmén mezi vedenim a zameéstnanci (Vetrakova &
Smerek, 2016). Zplsob, jakym kultura mize a déla zmény, zalezi na stupni, na kterém
se organizace nachazi (Schein, 2010). Hlavnim uskalim zmény organizacni kultury je
nedostatek pochopeni mezi zaméstnanci a odpor ke zméné, zalozeny na strachu
z neznamého (Vetrakova & Smerek, 2016). Deal a Kennedy (2000) a Armstrong

a Stephens (2008) uvadi, Ze k rozsahlé zméné kultury existuje pouze nékolik divodu:

e hodnoty, které nejsou v souladu s prostredim;
e organizace je horsi nez konkurence;

e podnik se velikostné rychle rozviji atd.
Podle Lukasové (2010) mizeme zménu rozdélit nasledujicim zptisobem:

e primarni zména — je provadéna v situaci, kdy obsah kultury poskozuje
vykonnost organizace a kultura je kliovou pfi¢inou jinych organiza¢nich
problém;

e doprovodna zména — je zména organizacni kultury v situaci, kdy provazi jiné
typy organizacnich zmén, tj. kdyz uspesnost provedeni jiné zmény vyzaduje

zmeénu kultury.

Kdyz se firma rozhodne pro provedeni zmény, méla by respektovat, ze je potiebny
nadhled a nestac¢i pouhé ,,sepsani, je tieba ucinit potfebné kroky (Urban, 2010). Proces
fizeni podnikové kultury je obecné nasledujici. Zacind u diagnostiky a nepfinasi
kratkodobé vysledky, na rozdil od operativnich ¢innosti. Tak jako vytvafeni podnikové
kultury trva roky, ani jeji zména neni ptes noc (Mierke & Williamson, 2017). Poté je
definovana podnikova kultura zadouci (podnik si ji stanovuje saim na zakladé hodnot
a predpokladt, které maji byt v podniku sdileny) a stanovi se kulturni rozdily (rozdil
mezi realitou a kodifikovanym zadoucim stavem). Poté se naplanuje fizeni podnikové
kultury vCetné potiebné zmeény. Pro zménu se pouziva fada nastroji a metod jako je
fizeni zmén, rizna prohlaseni, vzdélavani a socializace lidi v oblasti podnikové kultury,
vyuziti odmén jako pobidek ke zmeéne (Vetrakova a kol., 2015). Zména podnikové
kultury vyzaduje dlouhodobé zapojeni podnikovych leaderti s vyznamnymi investicemi
do designu aimplementace (Mierke & Williamson, 2017). Avsak nestaci zapojeni
leaderd na vyssich urovnich, je tfeba zapojit i leadery v prvni linii (Willis a kol., 2016).

Nakonec dojde k hodnoceni uspéSnosti fizeni kultury (Vetrakova a kol., 2015). Tedy
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zhodnoceni, zda doSlo ke zméné smérem k definované zadouci podnikové kultute,
k tomu muzeme uzit nastroje a metody k diagnostice podnikové kultury (viz kap. 2.2.2).
Podnik by mél volit nastroj dle své kodifikované strategie v oblasti fizeni podnikové
kultury, tedy pokud identifikoval zadouci stav typem kultury, pak by meél uzit nastroj
k diagnostice této typologie/pokud uzil k popisu zadouciho stavu hodnoty a rysy
podnikové kultury, pak by mél uzit nastroj diagnostiky, ktery sleduje jejich vyskyt

a miru sdileni v podniku.

Vyznacna je role leadershipu, zpétné vazby, Sirokého zapojeni, jednoduchosti a méfeni
(Willis a kol., 2016). Cely proces zmény by nemél byt uspéchan a nemélo by se slavit
vitézstvi prili§ brzy. Nékdy se stava, ze vétsi pozornost je vénovana tomu, kdo byl

odméneén, povysen nez uspéchu zmény (Kotter, 2012).
Modely zmény podnikové kultury

Jednim ze zakladnich modeld zmény, ktery je platny a uzivany pro podnikovou kulturu
je model zmény ve 3 krocich K. Lewina. Tyto 3 kroky jsou rozmrazeni, zmé&na
a zmrazeni. Tento model je skvé€ly svou jednoduchosti, avsak ma mnoho odpurca.
Kli¢em k rozmrazeni je rozpoznani zmeény, poté nasleduje posun, a nakonec stabilizace

zadouciho stavu (Burnes, 2004).
Mnohem modernéjsim pojetim je Lewin — Scheinuv model zmény:

e rozmrazeni: tvorba motivace ke zmén¢;
e uceni se novému konceptu,
e institucionalizace nového konceptu (Cummings a kol., 2016; Alvesson

& Sveningsson, 2015).
Rozlisuji se tfi zakladni implementacni strategie zmeny:

e Pilotni studie — v ramci této implementacni strategie jsou testovany dilezité
predpoklady pro nalezeni vsech nedostatkii.
e Paralelni b&h — postupné zavadéni nového stavu.

e Big bang — rychlé zavedené zmény souvisi s vysokym odporem ke zméné

(Paton & McCalman, 2008).

ADKAR je dalsi model, ktery se také pouziva k procesu uspesnych zmén. Model
popisuje pokyny tykajici se procesu organizaéni zmény zalozené na Uspé$né osobni

zmene.
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Kroky metody ADKAR zahrnuyji:

e uvédoméni si nutnosti zmeény;

e touha Ucastnit se a podporovat zménu;

e znalost procesu zmény a opatieni, kterd maji byt piijata;
e schopnost pfijmout opatfeni a dosahnout zmény;

e posileni procesu zmény a jeho vysledka (Prosci, 20006).

Jako priklad fizeni zmén v praxi muze slouzit Gispéch spolecnosti Google, ktery zavisi
na schopnosti neustale se ménit. Tato schopnost je dostupna diky modelu fizeni, ktery
usnadiiuje inovace. Mezi hlavni zasady patfi: dynamické schopnosti, neustale se ménici

organizace (Steiber, 2014).
Bariéry zmény podnikové kultury
Mezi bariéry zmény podnikové kultury patfi:

e $patna informovanost,

e neakceptovatelna zmena,

e zmeéna nevychazi z minulosti a slouzi pouze nékomu,

e strach ze socialni nejistoty,

e nepochopeni a nedostatek duveéry,

e obavy z nového,

e generovani a §ifeni negativnich informaci (Castoral, 2010; Smejkal &

Reis, 2010).

K minimalizaci bariér zmény staci pouze oboustrannd komunikace, vzdélavani,
participace zaméstnancu na zmeéng¢ ¢i vyuzivani silnych leaderti. Podle Elisabeth Kubler-
Rossové (1969) jsou rizna stadia vnimani zmény zaméstnanci: popieni, hnév,
vyjednavani, deprese, piijeti. Prizkum spoletnosti Deloitte (2017) ,Rizeni zmén
v projektové praci“ byl zaméfen na urCeni nejdilezitéjSich aspektd fizeni zmén, které
uréuji efektivitu procesu. Ugastnici prizkumu byli lidé, ktefi se podileji na fizeni zmén
jako specializovani odbornici, projektovi manazefi, vedouci riznych oddéleni a poradci.
Podle zjisténi prizkumu 94 % ucastnikt vyjadrilo svou viru ve skuteCnost, ze zména
mize a méla by byt fizena. Negativni reakce na zmeény je popsana jako normalni
a ocekavana reakce zaméstnancli na jakoukoli zménu u 92 % respondentd. Pokud jde

o zaméfeni usili manazera zmény, vSech 100 % ucastniki se domniva, ze uspesnost
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jakékoliv transformace je predurCena efektivni angazovanosti zaméstnanci. Vyzkum
spoleCnosti Aon Hewitt (2013) na téma _Rizeni angazovanosti zaméstnancii v dobé
zmeény* pouziva miru stupnd, dle toho, jak je zaméstnanec do zmény zapojen. Tato
stupnice je srovnatelna s rozsahem moznych reakci rozdélenych na pozitivni, neutralni

a negativni.

Na Obr. 3 je jiz znazornén konkrétni model zmény podnikové kultury v 6 krocich. V
dalsi Casti jsou pak jednotlivé kroky rozpracovany do moznych jednotlivych bodda,
na které by si organizace méla dat pozor v jednotlivych fazich zmény a mély by pomoc
k uspésné implikaci zmény (Kotter, 2012; Mierke & Williamson, 2017; Schein, 2010;
Willis et al., 2016).

Obrazek 3: Proces zmény podnikové kultury

Identifikace katalyzatoru zmény

Tvorba strategického planu pro uspé€sSnou zménu

Podpora vhodnych rysti moderni podnikové kultury

Zdroj: Mierke a Williamson, 2017; Muscalu, 2014 - upraveno autorem

Proces zmény podnikové kultury v krocich
a) Identifikace katalyzatoru zmény

Je vhodné, aby potifeba zmény byla Siroce a dramaticky prezentovana (naléhavost
zmeny), obzvlasté v jeji spojitosti s krizi ¢i potencialni krizi nebo velkou prilezitosti.
Pokud zacne proces zmény takto agresivng, jedinci vice spolupracuji (Kotter, 2012).
Zména muze byt vyvolana i skandalem, akvizici atd. (Schein, 2010). Mnohem snazsi

byva zmeénu prosadit pfi negativnich zpravach nez pii pozitivnich (Kotter, 2012).
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Obrazek 4: Proces identifikace katalyzatoru zmény

Vyhledavani jedincu,

Postaveni zmény .
na pozitivnich uspésich

z minulosti a kladnych pozadované chovani
elementech stavajici a jejich podpora jako
kultury Sampionti zmény

Diagnostika
podnikové kultury

Definice nedostatkt
stavajici podnikové
kultury

Nalezeni leadert
zmeény

Komunikace potieby
Vytvoreni definice zmeény vS§em
budouciho zadouciho zameéstnancum a
stavu tvorba motivace ke
zmene

Zdroj: Mierke a Williamson, 2017; Kotter 2012 - upraveno autorem

b) Tvorba strategického planu pro uspésnou zménu
Pro Gspésny proces transformace je dulezité podat jasny obraz o budoucnosti. Bez citlivé
vize muze transformace sméfovat do seznamu zmatenych a nesouvisejicich projektu.

Vize nesmi byt ani obtizna, jeji vysvétleni by se mélo vejit do 30 minut (Kotter, 2012).

Obrazek 5:Proces tvorby strategického pldanu pro tispéSnou zménu

Aplikovat principy fizeni zmén

Zacit komunikovat s leadery a vytvorit plan metodou
strategického planovani

Nastavit indikatory pro méfeni a monitoring

Urc¢it milniky procesu zmény

Vytvofit jasnou vizi

Zdroj: Mierke a Williamson, 2017; Kotter 2012 - upraveno autorem
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¢) Zapojeni vSech ¢leni organizace
Je klicové, aby se leadefi, ale 1 vedeni podniku chovalo dle planované zmeény (Kotter,
2012). Dalezité je i zapojit personal, aby se citil vyslySen a mé€l vliv na proces zmény
(Willis a kol., 2016; Iljins a kol., 2015). Maze se jednat o focus group, zlepSovaci tymy,
brainstorming, telekonference, individualni konzultace, uziti elektronické komunikace
(Willis et al., 2016). Kotter (2012) mluvi o tak zvanych koalicich, které jsou schopny
organizaci dovést k uspeéiné zméné. Jejich velikost zé&visi na velikosti organizace.
Zaméstnance dle zapojeni do zmény lze rozdélit na agenty zmeény, odpurce,

tradicionalisty a nezicastnéné divaky (Kubickova & Rais, 2012).

Obrazek 6: Postup zapojeni viech clenit organizace do procesu zmény PK

Poskytnout
zaméstnancum
informace

Utast
zameéstnancu v
monitoringu
posunu

Formovani
koalic

Poskytnuti
psychologické
bezpecnosti pro
zamestnance

Zdroj: Mierke a Williamson, 2017; Kotter 2012; Alvesson & Sveningsson, 2015 -

upraveno autorem

Zapojit
zaméstnance do
planovani zmény

Vytvaret
operativni plany
za ucasti
zameéstnancu

Zduraznit
benefity zmény
v budoucnu

Poskytnout
zaméstnanciim
potiebné vzdélani
vsouvislosti se zmé¢nou

Vytvaret
zlepSovaci
krouzky, diskuse

Zpétna vazba
(nazory
zameéstnancu)

Energicti
a charismatiéti
leaderi




d) Kultivace leaderu
Rizeni zmén pro leadery znamena vénovat pozornost, lidskym a emocionalnim
aspektim zmény. V podniku je vhodné leadership podporovat, naptiklad programy pro
vSechny urovné zameéstnanci. Efektivni leader ma schopnost motivovat ostatni,
schopnost vize a jejiho naplnéni, poctivost a schopnost zvladat problémy (Owen, 2006).
Pro leadery je nadmiru dilezita emocionalni inteligence a zralost, nebot’ usmériiuje

kolektivni emoce do zadouciho stavu (Capova, 2010).

Obrazek 7: Postup kultivace leaderii

Podporovat inovace a spolupraci

Vytvortit klima daveéry
Podporovat otevienost organizace

Zdroj: Mierke a Williamson, 2017; Kotter 2012; Austin & Ciaassen, 2008 - upraveno

autorem

e) Monitoring posunu
Je vhodné mit nastavené mensi cile (pfipadné€ milniky), které bude mozné oslavovat.
Manazeti by méli aktivné vyhledavat zlepSeni, aby mohly ocefiovat odméniovat
zameéstnance a tim motivovat ostatni (Kotter, 2012). Proces zmény podnikové kultury je
velmi dlouhy a pfi jejim nespravném fizeni mize dojit ke ztraté zajmu.

Obrdzek 8: Kroky monitoringu posunu

Oslavovat 1 malé zmény a postup

Ocenovat piinos leadert

Institucionalizovat nové pristupy

Zdroj: Mierke a Williamson, 2017; Kotter 2012 - upraveno autorem
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2.3  Systém podnikového vzdélavani

Systém vzdélavani pracovnikt/podnikového vzdélavani patii mezi personalni ¢innosti,
které zabezpeCuji rozvoj pracovni sily v organizaci — zajistuje zakladni klicové
kompetence a znalosti. Tento proces by mél byt zaji§t ovan systematicky a v néjaké forme
existuje ve vSech typech organizaci, ovSem jeho organizace a zajisténi mohou byt odlisné.
Podnikové vzdélavani je vyznamné bez ohledu na velikost podniku, av§ak malé a stfedni

podniky se nemohou porovnavat s velkymi podniky (Cascio, 2019).

Tento pojem je popsan v mnoha védeckych studiich — Landy (1985), Koubek (2015),
Patrick (2000), Noe a kol. (2017), Kucherov a Manokhina (2017), Galanaki a kol. (2008),
Bartoiikova (2010), Armstrong a Taylor (2015).

Vzdélavani pracovnikn Ize definovat jako:

e ... sadu pldnovanych aktivit v organizaci, které slouzi ke zvySeni znalosti
a dovednosti ci formovdni postojii a socidlniho chovdni ¢lenii této organizace
v souladu s podnikovymi cili a poZadavky prace/“ (Memon, Salleh & Baharom,
2016, str. 410).

e Cilevédomy proces piipravy jednotlivce pro urcité socidlni (pracovni) role, jez ma
procesualni charakter, probiha dlouhodobé a je primarné zaméfeno na potreby
jednotlivce (Tureckiova, 2004).

e Planovitou Cinnost, ktera ma jednotlivei nebo skupiné vzdélavanych pomoci
dosahnout pozadované zpusobilosti, naucit se deélat spravné véci spravné
a vyuzivat osvojenych znalosti a dovednosti v praxi (Bartak, 2007).

e Formovani pracovnich schopnosti a osobnosti pracovnika zabezpeCované
organizaci (Koubek, 2015).

o, ..systematicky rozvoj znalosti, dovednosti a specializace poZadovany osobou
k dosazeni efektivniho vykonu pri jednotlivych 1iikolech a prdci samotné
(Memon, Salleh & Baharom, 2016, str. 410)

e Plan, jak celit uCeni se znalosti spojenych s praci, dovednostmi a chovanim
zaméstnancu (Noe et al, 2017).

e Aktivni manazerskou funkci, které pfispiva k ristu a rozvoji podniku (Kucherov

& Manokhina, 2017).

e Nastroj fizené zmény (Galanaki, Bourantas, & Papalexandris, 2008).
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e Povinné a kvalifikacni vzdé€lavani zaméstnanct, vCetné rozvoje kompetenci
(Bartorikova, 2010).
e Podparny systém spoleéného zlepSovani cestou vzajemného podnécovani
a usnadnovani uceni a poznavani, které podporuje strategické cile a rozviji lidsky
potencial (Armstrong & Taylor, 2015).
e Aktivitu zaméfenou na soucasnost, naopak rozvoj je zameéfen na budoucnost (Noe
a kol., 2018).
Dle vyzkumu Memon a kol. (2016) investice do podnikového vzdélavani a rozvojovych
aktivit zduraznuji vyznam lidskych zdroji v podniku a buduji emocni vazbu mezi
zaméstnancem a zaméstnavatelem; vysledkem je snizena fluktuace zaméstnancu.
Dokonce vyzkum (Choi & Yoon, 2015) prokazal, ze organizace, které vice investuji
do vzdélavani, maji lepsi vysledky v nasledujicich 2 letech. Je vyhodnéjsi a levnéjsi
zaméstnance vzdélavat zadoucim smérem nez piijimat jiz pln€ kvalifikované pracovniky
(Wenzelmann a kol., 2017). Mozné vyhody a limity a bariéry systému podnikového

vzdélavani jsou znazornény v Tab. 3.

Tabulka 3: Prehled benefitit a limitit/bariér systému podnikového vzdeéldavdni

Benefity Limity/Bariéry

Ziskavani novych znalosti
Strach ze selhani a neznamého
a dovednosti

o Obtize s izolovanym efektem
Lepsi vykon a zvySeni produktivity ‘
vzdélavani v podniku

Mozné zvySeni kvalifikace Néklady

Ziskani konkurencni vyhody diky
. ) Obtize s méfenim vykonu
zvySeni atraktivity organizace a lep§i
u specifickych pracovnich pozic
znacce zaméstnavatele

Zvyseni kvality produkti Nejasné cile a programy

Zvyseni motivace pracovniki a jejich )
L ) Nedostatené€ angazovani manazefi
stabilizace v podniku

Podpora inovaci a talent managementu Nedostatecné strategické zaméreni
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Benefity Limity/Bariéry

Podpora zmén a zvyseni flexibility Tradi¢ni metody podnikového
podniku vzdélavani nejsou jiz dostacujici
Musi byt vytvofena podnikové kultura
Umoznéni procesu transformace i )
o podporujici cely systém podnikového
smérem k iniciativé Primysl 4.0
vzdelavani
Zdroj: Kucherov a Manokhina, 2017; Memon a kol., 2016; Choi a Yoon, 2015; Galanaki
a kol., 2008; Koubek, 2015; Armstrong a Taylor, 2015; Noe a kol., 2017 — upraveno

autorem
2.3.1 Proces podnikového vzdélavani

Dle vyzkumu LinkedIn z roku 2017, 63 % podnikt centralizuje vzdélavani do jednoho
oddéleni a vétSinou je to personalni oddéleni. Nejvice podniky vyuzivaji interniho
instruktora, interni koucink, dale pak e-learning vytvoreny v podniku, externi formu
e-learningu a na doplnéni konference, externiho lektora, knihy a odborné casopisy,
a nakonec externi koucink (LinkedIn learning solution, 2017). Na Obr. 9 je znazornén

zjednoduseny proces podnikového vzdélavani.

Obrazek 9: Proces podnikového vzdélavani

Planovani (zjisténi potreby)
=1 Zajisténi pfipravenosti pracovniku
Organizacni
analyza - Vytvoreni zadouciho prostredi
o Postoje
Kariérni Mofi — Zabezpeceni transferu
plany otivace Iglﬁntlflkace VyhEr
, : 1 cili a vystupti :
Analyza gakladdm . y Vy P Strategie metody
kol (Oth;lZOiSU Zpétna vazba | sebefizeni —
ng) Materialy udastnikd g
o | Pod Instruktor
Administrativa | Fodpora ‘
a fizeni kolegu Kombinované
aktivity manazera uceni
Virtualni
tiidy
M-learning

Zdroj: Noe a kol. 2017; Koubek, 2015; Armstrong a Taylor, 2015; Bartorikova, 2010;

Kulkami, 2013 — upraveno autorem
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Plan vzdélavani zahrnuje prehled vSech vzdélavacich aktivit firmy urenych k realizaci
v urcitém obdobi, sestavuje se na zaklade identifikovanych rozdili mezi pozadovanou
a skuteCnou vykonnosti pracovniku, které lze feSit vzdélavanim, a zahrnuji se do ng¢j
v idealnim piipadé 1 vSechny piedvidatelné limitujici bariéry (Bartoikova, 2010). Dtive
nez zaCneme vzdélavat zaméstnance, je tfeba urcit, zda se problém nenachazi nékde jinde.
Je tfeba védét, zda mame dostatek pracovnich sil, zda neni chyba v pracovnim procesu.
Podle Koubka (2015) je tato identifikace zalozena na odhadech a aproximativnich
postupech. S tim souhlasi 1 Némec (2002), podle n¢j vzdélavani tvoii dlouhy proces
od rozhodnuti vzdélavat az po zavére¢né vyhodnoceni. V ramci procesu ¢eka zodpoveédné
pracovniky fada rozhodnuti, vCetné volby nejvhodnéjsi vzdélavaci metody v souladu
se stanovenymi cili vzdélavani. Je kli¢ové proces designovat, fidit naklady a organizovat

realizovani (Armstrong & Taylor, 2017).

Metody vzdélavani délime na metody na pracovisti (on-the-job) a mimo pracovisté (of-
the-job), dale pak mame i metody na rozhrani, formalni, neformalni, online vzdélavani
a virtualni (Vasanthi & Basariya, 2019; Noe a kol., 2017). Je kli¢ové vyzdvihnout
metody moderni — jako je m-learning a uziti virtualni reality, které je napriklad typické
pro skoleni BOZP pracovnika ve stavebnictvi (Huang a kol., 2021). Pfehled metod je
dostupny v Tab. 4, kde Ize nalézt definice, ale 1 klady a zapory jednotlivych metod.

Tabulka 4: Prehled metod podnikového vzdélavani

Metoda Definice Vyhody Nevyhody

Tato metoda

kombinuje ucast ve
Dobry zdroj pro | Nelze snadno
formalnim '
Praxe o rozvoj mefit
vzdelavani
) dovednosti efektivitu
s vycvikem na

pracovisti
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Metoda Definice Vyhody Nevyhody
Metoda zahrnuje
kombinaci Ugastnici musi
prezencniho byt schopni
vzdelavani vedeného | Optimalizace sebefizeni
Kombinované uceni , . L
lektorem vyuky a uceni a musi mit
s technologicky technologické
zprostfedkovanou kompetence
vyukou
Dlouhodoba .
o Casové
. Koncept slouzici pro podpora )
Koucink ‘ ohranic¢ena
rozvoj pres adresovana
metoda

definované cile

zalezitosti, praci

dosazenim cile

¢i vykonu
Radi se
) L Metoda
k diagnostickym
. narocna na cas
Development/Assessment programuim Komplexni )
o ) . | atechnické
centrum zajist'ujici rozvoj ptistup k rozvoji
zazemi
dovednosti, obvykle kompetenci o
o a zkuSeny
soucasti trainee
. personal
programul
Online tfidy
jsou dostupné
a prodluzuji
Jedna se o metody, | trvalost procesu | Moznost kurz
které umozuji uziti uceni a jsou pfizpusobit,

E-learning/

M-learning

technologii a jsou
dostupné na

webovém rozhrani

feSenim

distan¢ni
vzdalenosti;
proces uceni
just in time

1 gamifikaci

zmeénit neni
dlouhodobé

dostupna
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Metoda Definice Vyhody Nevyhody
Neékdy mohou
byt hry pfili§
Hry mohou byt zjednodusujici
) Zabavna forma
Hry spojeny s realnym —tudiz
vzdélavani '
prostfedim poskytuji
nekompletni
obraz reality
Stimuluje
Metoda zahrnuje diskusi, Je nutné mit

Pripadové studie

popis aktualnich
problému a rozviji

mozna feSeni

motivaci a u¢eni
a zlepSuje
kompetenci

komunikace

zkuSeného
moderatora ¢i

lektora

Moderni metoda,

Rozvoj nejen
vzdélavaného,

ale

Naroc¢né na

Cas a divéra je

Counselling ktera formuje i vzdélavatele,
zéakladnim
pracovni dovednosti proaktivni
elementem
pfistup, forma
zpétné vazby
Nizké naklady | ZkuSenost pro
Zahrnuji
. a obsah je vzdelavaného
Staze supervizované
‘ relevantni muze byt
praktické vzdélavani _
budouci nekonzistentni

na pracovisti

pracovni pozici

a stresujici
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Metoda Definice Vyhody Nevyhody
Zalozeno na
aktivite o
Instruktaz predavana Na pracovisti
vzdélavaného,
Instruktaz vzdélavanému na ) o je mnoho
o jeho zpétné
pracovisti vyrusovani
vazbg, lze
opakovat
Muze
) ) podpofit
Zahrnuje trénink ‘ Je zde
) vySsi zajem
na praci po moznost
Rotace prace podniku )
omezenou dobu vetfejného
v zvySeni
trvani ‘ selhani
zapojeni
zaméstnancu
.. Chybi
Siroka Skala ]
zapojeni
Pouze mluveny publika a zabere
Piednasky : . s vzdélavanych
jednostranny projev méné ¢asu na o
a jejich zpétna
pfipravu
vazba
. Rozviji se
Zahrnuje partnerstvi
mentor i Mozné
Mentoring osob, vztah mezi ‘ _
mentee, jedna se | interpersonalni
novym a zkuSenym
o individualni konflikty
zameéstnancem
piistup
MOOCs Volny pfistup
k online platforme -
] ) Neomezeny
obsahujici videa,
‘ pocet ucastnikd, | Chybi osobni
instrukce, feseni o
just in time kontakt

problému, fora -
slouzici ke

vzdélavani

vzdélavani
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Metoda Definice Vyhody Nevyhody

Zabavna, uCinna | Narocné na

.. Uceni se hrou metoda organizaci
Outdoor training ‘
a rozviji se a zaroven slouzi | a technickou
kompetence k odpoéinku podporu
Podporuje Zasadni je mit

Vzdélavani zastavaji ‘ ‘
Hrani roli . aktivni zapojeni, zkuSeného
uréené role v ruznych

) ucast a zpétnou | moderatora Ci
situacich

vazbu lektora

‘ ) Generuje zajem | Po této metodé
Trainee pozoruje ) ]
Stinovani N a zapojeni bez je nutné

vykon prace jiné

strachu ze doplnit
osoby
selhani koucCinkem
Trénovani
ziskavaji
Metoda zamétena na Metoda je
Simulace ‘ zkuSenosti, jak
simulace a fesSeni velmi
‘ se vyporadat s
realnych situaci ‘ nakladna
novou situaci
bez rizika
Vzdélavani pro .
‘ Clenové tymu
skupinu, ktera
‘ mohou
_ interaktivné o )
Tymovy trénink Pozitivni negativné

vylepSuje znalosti

o . synergicky efekt ovliviiovat
napric tymem Ci

vykon skupiny
trénink specifickych
a dynamiku
dovednosti
Zalozeno na )
Zlepsuje
kombinaci vizualnich Néaklady
Virtuélni realita ucinnost a dava
a audio stimulq, na celkové
‘ _ zkuSenost ze
jedna se o proziti _ ziizeni
simulace

zkuSenosti
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Metoda Definice Vyhody Nevyhody
Nedoporucuje
se bez
Tymové feSeni ) klicovych
Workshopy Buduje
komplexnich znalosti
| tymového ducha
ptipadovych studii a dovednosti
k danému
tématu

Zdroj: zpracovano dle Vasanthi a Basariya, 2019; Noe a kol., 2017; Read a Kleiner, 1996;
Martin a kol., 2013; Wolter a Ryan, 2011; Rasheed a kol., 2020; Hussey a Campbell-
Meier, 2020; Hamid, 2001; Moore a kol., 2011; Baturay, 2015; Huang a kol., 2021;
Koubek, 2015; Armstrong a Taylor, 2017

Hodnoceni efektivity podnikového vzdélavani a jeho ekonomicka dimenze

Dle studie Bachmann a kol. (2019), Ize nalézt nedostatky v nesystematickém hodnoceni
efektivity vzdélavani pracovniki. Hodnoceni ma predevs§im cely proces neustale
zlepsovat. Jejich studie ukazuje, ze podniky uzivaji hlavné subjektivni metody hodnoceni
a analyzu nakladd a pfinosi (CBA analyzu). I Altarawneh (2009) dodava, Ze faze
hodnoceni vzdélavani je velmi dulezita, ale Casto opomijena. Podniky také hodnoti spise
nakladné vzdélavaci program (Kucherov & Manokhina, 2017). Pti hodnoceni efektivity
vzdélavani je ¢asto pouzivan Ctyt uroviiovy model vytvoreny Donaldem Kirkpatrickem

(Kirkpatrick & Kirkpatrick, 2006). Jednotlivé trovné tohoto modelu jsou:

e Prvni uroven — Reakce.
e Druhé troven — Vzdélavani (uceni).
e Tfeti uroven — Chovani.

e Ctvrta uroved — Vysledky (Kirkpatrick & Kirkpatrick, 2006).

Tento model lze detailnéji rozpracovat pro zhodnoceni efektivity nasledujicim
zpusobem:

e Vnimani ziCastnénych stran (prvni troven: reakce).

e Pfinos z uCeni (Uroven dve: ucent).

e ZlepsSeni pracovniho vykonu (troven tfi: chovani).
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e Organizacni zlepSeni a rentabilita investic (Groven Ctyfi: vysledky) (Altarawneh,

2009).

Ten ovSem nepracuje se samotnou investici. Tu feS§i napfiklad metody hodnoceni
investic do lidského kapitalu jako je Navratnost investic do lidského kapitalu (HCROI)
¢i Pridana hodnota lidského kapitalu (HCVA) (AL-Ghazawi, 2006).

Nejuzivanéj§imi metodami hodnoceni jsou: zpétna vazba ucastnikt; produktivita
zaméstnancu sledovana nadfizenymi; pocet let, kdy zaméstnanec po programu zistava
v podniku; pocet ucastnika ve tiidach; pocet dokoncenych online kurzt; pocet tcastnikt
v online kurzech; Cas straveny prohlizenim online kurzt (LinkedIn learning sollution,
2017). Dale lze jako kli¢ovou metodu doplnit testovani znalosti a dovednosti ucastnikti
ihned po kurzu a ohodnoceni dosazeni cili v tréninkovém planu (Urbancova a kol.,

2021).

Vzdélavani ma dopad i na inovativni chovani pracovnika, které 1ze definovat jako fakt,
ze jednotlivel vytvari, zpracovavaji a realizuji nové napady. Tedy jako metrika uspéchu
vzdélavani mize byt chapano inovativniho chovani pracovnikii méfené pocCtem

podanych zlepSovacich navrhu, patentd a inovaci (Acs a kol., 2002).

Neméné dualezité jsou v procesu planovani i hodnoceni naklady vzdélavaci aktivity.

Obecné muzeme naklady na vzdélavaci akci rozdélit na 2 kategorie:

L Naéklady na vzdelavaci program: naklady na lektory (mzdy, cestovné,
ubytovani); poplatky za vyuku hrazené jinym institucim; naklady na realizacni tym
(sekretariat, specialisté na audiovizualni techniku, prekladatelé, tiskarna atd.); najemné

za prostory pro vyuku a zafizeni; parkoviste, poStovné, telefonni poplatky atd.

Tomuto typu nakladu se fika fixni naklady. Jsou to polozky, které se obvykle neméni
podle poctu tcastniki, a jsou tedy pevné dané pro realizaci konkrétni vzdélavaci akce.
IL. Naklady na ucastniky: preprava do mista konani a mistni preprava; naklady
na prepravu pii exkurzich a studijnich cestach; diety a cestovné; finan¢ni nahrady
za knihy; spoleCenské udalosti a recepce; nékteré firmy rovnéz do nakladt zapocitavaji
hodnotu uslé pracovni doby zaméstnanct (Tureckiova, 2004; Koubek, 2015; Armstrong
& Taylor, 2015; Bartorikova, 2010).
2.3.2 Trendy podnikového vzdélavani

Diky novym informacnim technologiim a vlivu Primyslu 4.0 systém podnikového
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vzdélavani podléha mnoha trendim:

e Mnoho autorti vyzdvihuje jako trend koncept ,,Vzdélavani 4.0”, které je zaloZeno
na technologiich (Hariharasudan & Kot, 2018; Hussin, 2018). Také iniciativa
Ministerstva prumyslu a obchodu (2016) definuje systém vzdé€lavani, obnovovani
a rekvalifikace.

e _Ne novy” ale stale vyznamny koncept ,,Learning 4.0 (Harkins, 2008 in Liboni
a kol., 2019).
podani zadaného vykonu s minimalnim vzdélavanim pracovnikl (Abadzi, 2016;
Cascio 2019).

e Firmy preferuji zaméstnance s pozadovanymi znalostmi, a navic potifebnymi
kompetencemi — zodpovédnost, kreativita, tymovost, kritické mysleni (Abadzi,
2016; Cascio 2019).

e Zmeény, které jsou ocCekavany, jsou zvySujici se naklady na rekvalifikace
a zaméreni na mékké dovednosti (MPO, 2016, 2017).

e Metody uceni se se méni a vyviji. Cascio (2019) uvadi, ze dynamické uceni, které
bude odpovidat potfebam jednotlivct, se bude stavat béznou praxi.

e Je zde probihajici krize v pozadavcich zaméstnancti na osobni a profesni rozvoj;
prilezitost a ptistup ke vzdélavani jsou pozadovany i kandidaty a mohou hrat roli
ve vybéru budouciho zaméstnavatele. Azeem a Yasmin (2016) uvadi, ze diky
prostfedi webu 2.0 se zvysi mira uceni prostiednictvim lepsi prace s informacemi.

e Koncept celozivotniho ugeni'® — lidé se cht&ji pfipojovat na e-learning i
m-learning z prace, domova o vikendech a vecer, a i v ramci dojizdéni (LinkedIn
learning solution, 2017). Tedy vyuzit k jejich rozvoji kazdy volny a dostupny Cas
bez ohledu na pracovni dobu.

e  Massive Open Online Courses'!' (MOOCs — novy typ e-learningu) uziva zdroje
online uceni a umoziiuje snizit naklady, zlepsit stabilizaci zaméstnanci a umozni
jim monitorovat jejich postup v procesu uceni (Faizi & Fkihi, 2017; Noe a kol.,

2017).

10 Celozivotni u¢eni je koncept dobrovolného uéeni v pribéhu lidského Zivota.
' MOOCs jsou online kurzy pro neomezeny pocet ti¢astnikii, které jsou poradany akademiky a dal$imi
specialisty (Wulf a kol., 2014).
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e M-learning!? a socialni média jsou uzivany jako interaktivni nastroj komunikace
v procesu uceni (Noe a kol., 2017).

e Kombinované uceni slozené z uziti technologii a vedeni lektora (Noe a kol.,
2017).

e Je zde vétsi mira tlaku na formalni hodnoceni vzdélavani v podniku (Kucherov
& Manokhina, 2017).

e Brkljac¢ a Sudarevic (2018) dodavaji, ze diky Pramyslu 4.0 bude pozadovana vyssi
urovei vzdélani. Bude vyvijen vyssi tlak na osobni rozvoj pracovnika (formovani

motivace, postoju a hodnot pracovniki) nez tomu bylo v minulosti.

2.4 Podnikova kultura a systém podnikového vzdélavani v kontextu

Prumyslu 4.0

Primysl 4.0 zahrnuje v podnicich n€kolik dimenzi (Obr. 10)., které vychazi z modelu
Okse a kol. (2017) s 3 hlavnimi prvky — lidé, organizace a technologie. Mnoho modela
urovné piipravenosti podniki na Pramysl 4.0 zahrnuje oblasti jako je strategie,

leadership, podnikové kultura, lidské zdroje (Basl, 2018).

Jak bylo zminéno ve vyzkumu Alias a kol. (2018) - jak Primysl 4.0 méni tradi¢ni vyrobni
vztahy, je potfeba vice kvalifikované pracovni sily pro fizeni tovaren budoucnosti.
Hecklau a kol. (2016) shrnuji pozadované kompetence pro Primysl 4.0 do riznych
kategorii (napfiklad technologické, metodologické, socialni, osobni). Jejich kompetencni
model umoziuje podnikiim analyzovat rozdil v oblasti kompetenci a jejich pfipravenost
na Pramysl 4.0 v kontextu kompetenci. Diky této analyze pak podniky ziskaji informace
pro kvalitativni planovani pracovni sily, plan ziskavani a plan vzdélavani pracovnikd.
Kipper a kol. (2021) dodavaji, ze podniky potiebuji rozvijet kompetence zaméstnanct
ajejich dovednosti prostfednictvim podnikového systému vzdélavani, aby dokazaly

vyuzit ptilezitosti, které prinasi Primysl 4.0 a zaroven minimalizovat jeho hrozby.

K rozvoji kompetenci pracovnikt Ize uzit nékolik riznych pfistupti — online i off-line
metody — virtualni realitu (dale také pod zkratkou VR), integrace internetu do laboratofi
vzdélavacich instituci, vyuziti kybernetické té€lesné vychovy, vyuziti informacénich
a komunikaénich technologii a MOOCs, uméla inteligence (Roldan a kol., 2019; Maisiri

a kol., 2019). Jako priklad muze slouzit studie Casillo a kol. (2020), ktera popisuje uziti

12 Metoda uZiva mobilnich telefonil, chytrych telefonti a dalSich zafizeni k zpfistupnéni uéeni ze viech
moznych vzdalenosti a lokalit (Ozdamli, 2012).
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chatbott v procesu vzdélavani novych zaméstnanci. Vysledky této studie dokladaji, ze
88 % respondentd vnima implementaci chatboti v raznych typech vzdélavani jako

uziteCnou a na4pomocnoul.

Dal$im moznym pfistupem k rozvoji kompetenci je koncept , UCici se organizace*
(v originale ,,Learning factory*) (Baena a kol., 2017). Dle Biith a kol. (2018) ucici
se organizace muze byt vnimana jako podnécujici prostfedi pro vzdélavani. Inciativa
uCici se organizace muze zlepSovat vykon v oblasti rozvoje kompetenci a proces

ziskavani znalosti vice nez tradicni piistupy (Abele a kol., 2015; Cachay a kol., 2012).

Obrazek 10: Dimenze Priimysiu 4.0 v podniku

Lidé
* Systém podikového vzdélavani podporujici rozvijeni zasadnich komepetenci.
* Spoluprace se Skolami a univerzitami.

Lidé -Technologie

» Vzdélavani pro koordinaci spoluprace ¢lovék-stroj a vzajemnou interaketi,
tvorba podparnych systém.

Technologie

 Technologicky rozvoj - big data, cloudova feSeni, senzory.

Technologie-organizace

* Rozvoj Smart tovaren a digitalizace.

Organizace

* Agilni formy podnik.

Organizace-Lidé

» Zadouci podnikova kultura podporujici proces uceni a rozvoj kompetenci
(akceptace zmeén, tolerance selhani, oteviend komunikace, demokraticky
leadership, sdileni znalosti, rist uceni, podnikové klima podporujici uceni,
vysoka mira spoluprace).

Zdroj: zpracovano dle Veile a kol. (2019); Lodgaard a Dransfeld (2020)

Na zavéranalyzy védeckych studii l1ze shrnout, ze podnikovy systém vzdélavani pro
Prumysl 4.0 bude zavisly na novych technologiich jako je VR, uméla inteligence
(chatboti) v kombinaci online a off-line metod vzdélavani. Lze ocekavat
transformaci klicovych kompetenci a znalosti a nezbytnou transformaci celého
podnikového systému vzdélavani. Pokud byly vySe v textu zminény pojmy ,,uceni 4.0,

,vzdélani 4.0“,  smart tovarny“, ,ucici se organizace” v kontextu 4. prumyslové
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revoluce, pak lze s nadsazkou fici, Ze bude nutné v podnicich vybudovat systém
,,podnikového vzdélavani 4.0, ktery bude reflektovat budouci potieby firem a napomahat

implementovat Primysl 4.0 do podnikového prostredi.

Mohelska a kol. (2018) uvadi, ze implementace Primyslu 4.0 nezavisi pouze
na vzdélavani a schopnostech zaméstnanct, ale i na podnikové kultufe. Podle analyzy
vnitinich faktord podporyjicich transformaci firem na Primysl 4.0 od Kohnové a kol.
(2019) je Némecko hlavnim lidrem ve vnimani potfeby a kulturnich predispozic pro
inovace. Studie Munoz Satre a kol. (2019) ukazuje dulezitost zmény podnikové kultury,
ktera umoziiuje adaptaci podniku na Primysl 4.0. Mnoho studii zdlraziuje hodnoty
(kreativitu a podnétné prostredi pro inovace a uceni, sdileni znalosti) jako zakladni prvky
pro implementaci Primyslu 4.0 (Ziaei Nafchi & Mohelska, 2020; Naranjo-Valencia
a kol., 2016; Li a kol., 2018; Garvin a kol., 2008). Podle Michny a Kmieciaka (2020)
existuje pozitivni vztah mezi otevienou podnikovou kulturou a ochotou implementovat
Primysl 4.0. Fan a kol. (2021) uvadi, ze existuje vliv schopnosti vytvaret znalosti

na podnikovou kulturu a oboji ovliviiuje inovace skrz podnikovou kulturu.

Pokud by doslo k sumarizaci vysledkt analyzy védeckych studii, Ize konstatovat, ze
podnikova kultura ovliviiuje vzdélavani zaméstnanci, které je kliCovym prvkem
v piipravenosti podniku na Primysl 4.0. Tento vztah miize byt recipro¢ni, nebot’ postoje
zaméstnancu, jako soucast podnikové kultury, mohou byt formovany procesem
vzdélavani.

2.5 Vztah mezi podnikovou kulturou a systémem podnikového

vzdélavani

Dle Nongo a Ikyanyona (2012) mezi zasadni firemni kulturni proménné patfi: zmocnéni
zaméstnancl, tymova prace, rozvo] zaméstnancu. Adewale a Anthonia (2013)
analyzovali vztahy mezi personalnimi Cinnostmi (vCetné vzdélavani) a podnikovou
kulturou. Zjistili, ze existuje asociace mezi Skolicimi programy a organiza¢nimi
hodnotami. Doporu¢enim pro podniky je, ze by se mély pokusit v€lenit jejich hodnoty
do rozvojovych programi pro zaméstnance. Studie Mukminina a kol. (2020) dokazuje,
ze vzdélavani zameéstnancl v oblasti podnikové kultury ma vyznamny pozitivni dopad
na vykon zaméstnanci. Vzdélavani zaméstnanct dale také pozitivné ovliviiuje jejich
oddanost a spokojenost (Ocen a kol., 2017). Efektivita vzdélavani je ovlivnéna zajmy

a motivaci ucastnikt (Banerjee a kol., 2017). Vzdélavani pracovnikd je personalni ¢innost
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spojena se specifickou podnikovou kulturou, ktera muze utvaret zpusob jeho
implementace (Ballesteros-Rodriguez a kol., 2012). Ballesterose-Rodrigueze a kol.
(2012) prokazali, ze podnikova kultura maze byt kritickym faktorem taspéchu vzdélavani
dokonce vice nez jakykoli jiny aspekt. Bunch (2007) uvadi, Ze rizné organizacni kultury
a subkultury mohou usnadnit a zpomalit efektivitu vzdélavani. Murtiningsih (2020)
dodéva, ze podnikova kultura neovlivituje pozitivné€ ani spokojenost s praci, ani udrzeni
zaméstnancy; nicméné Skoleni a rozvoj ma pozitivni dopad na spokojenost s praci, ale

neovliviiuje pozitivné udrzeni zameéstnancti.

Podle Egana a kol. (2004) ma tzv. kultura organiza¢niho uceni vyznamny vliv na pracovni
spokojenost a motivaci k predavani dovednosti. Stejna zjisténi ma studie Banerjee et al.
(2017). Motivace k transferu vzdélavani Castecné zprostiedkovava vztah mezi Ctyimi
dimenzemi firemni kultury — pracovni vyzvou, komunikaci, inovacemi a socialni
soudrznosti (Gautam & Basnet, 2020). Potnuru a kol. (2021) dodavaji, ze klima, které
podporuje neustalé uceni zameéstnanct, muze zlepsit vztah mezi rozvojem zaméstnanca
a kompetencemi. Kultura organiza¢niho ufeni navic sméfuje k inovacim (Bates &
Khasawneh, 2005). Proto bude pfinos vzdélavani pracovnikd pozitivné ovlivnén
podnikovou kulturou charakterizovanou inovacemi, kreativitou, riskovanim a kvalitou

(Awoniyi a kol., 2002).

K vytvoreni podnikové kultury podporujici inovace je potieba persondlni systém
se zaméfenim na vzdelavani, fizeni vykonu (odménovani podle vykonu) a rozvoj tymu
(vedeni a tymové aktivity). Mezi vlastnosti vysoce vykonnych spolecnosti muzeme tadit,
ze vice Casu travi vzdeélavanim (nejen technické kurzy, ale i zamétrené na dovednosti),
sladénim hodnot podnikové kultury s rozvojem a inovacemi. Zavérem lze fici, ze
podnikova kultura je kliCovym nastrojem pro usmérniovani efektti personalnich politik
na vykonnost podniku v inovacich (Leede a kol., 2002; Lau & Ngo, 2004). Bunch (2007)
dodava, ze vzdélavani urCené k podpore kreativity neptfekona kulturu, ktera odménuje
prostfednost. Dokonce 1 dobfe navrzené Skoleni zakaznickych sluzeb nepfinese kyzené
vysledky, pokud nadfizeni méfi pocet transakci zpracovanych za hodinu spiSe nez

spokojenost zakazniku.
Na zavér, analyza literarnich prament ukazuje, Ze uspésnost vzdélavani ovliviiuje vice
prvkl; nékteré studie analyzovaly roli dvou zakladnich prvku, jako je podnikova kultura

a politiky fizeni lidskych zdroju (Ballesteros-Rodriguez a kol., 2012). Naptiklad Hamid

a Durmaz (2021) zjistili slabé pozitivni vazby vzdélavani na inovativni chovani. Obr. 11
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zobrazuje schéma, které nastifiuje vzajemné vztahy mezi podnikovou kulturou
a vzdélavanim v kontextu fizeni lidskych zdroja. Obr. 11 byl vytvoren na zakladé analyzy
vyzkumnych studii. Na ném vidime, zZe podnikova kultura formuje vzdélavani
zaméstnancu jako dalsi personalni Cinnosti. Na druhé strané by specifické vzdelavani
mohlo podpoiit vhodnou zménu podnikové kultury (napt. v kontextu CSR'3, diverzity
a vhodnych hodnot). Celé schéma vychazi z analyzovanych studii, které prokazaly
vzajemné pozitivni vztahy mezi témito oblastmi. Pokud podnikova kultura formuje
podnikovy systém vzdélavani, ma zasadni vliv na uspéch ¢i neuspech celého procesu.
Reciprocitu vztahu prokézali i Kissack a Callahan (2010), ktefi uvadi, ze organizacni
kultura utvari, ovliviluje a definuje tréninkové programy, které nasledné utvareji,
ovliviiuji a definuji organizacni kulturu. Dale pak dodavaji, ze analyza podnikové kultury
v ramci planovani vzdélavani muze zmirnit mnoho probléml a omezit stiet mezi

hodnotami kultury a vzdélavacim programem.

Slozit€jsi je vysvétlit vliv podnikové kultury na systém vzdélavani zaméstnanci. Byly
provedeny rozsahlé studie o dopadu podnikové kultury na oblasti, jako jsou iniciativy
organizacnich zmén, implementace celkového fizeni kvality (Ladinret a kol., 2015),
postoje (Cherian a kol., 2021), spokojenost s praci (Kangas a kol., 1999; Lok & Crawford,
1999), vykon (Acar & Acar, 2014), zapojeni zaméstnancu (Chen, 2004; Lok a kol., 2005),
fizeni znalosti/sdileni znalosti (Banerjee a kol., 2017), prostfedi pro pfenos uceni
(Chatterjee et al., 2018), inovace (Bates & Khasawneh, 2005), kreativita (Koberg &
Chusmir, 1987) atd. Nicméné¢ studie, které analyzuji vliv firemni kultury na vzdélavaci
systém podniku, nejsou tak Casté (naptiklad Bunch, 2007; Ballesteros Rodriguez a kol ,
2012).

Z mnoha studii je vliv podnikové kultury na vzdelavaci systém dan hodnotami, artefakty
a normami podnikové kultury. Mizeme analyzovat mnoho hodnot a ryst podnikové
kultury — napt. duvéra, komunikace, tymova orientace, nastaveni cild, inovace,
leadership, fizeni lidskych zdroju (Ismail Al-Alawi a kol., 2007; Cheung a kol., 2011;
Lapina a kol., 2015; Hamid & Durmaz, 2021). Tyto hodnoty mohou pomoci rozvijet
systém podnikového vzdélavani, ktery je Kklicovy pro pripravenost v novych
podminkach Prumyslu 4.0. Podle vyzkumu Ismaila Al-Alawiho a kol. (2007), dGvéra,
organiza¢ni struktura a komunikace podporuji sdileni znalosti, kde vzdélavani vcetné

jeho metod je soucasti technik sdileni znalosti. Ballesteros Rodriguez a kol. (2012)

13 CSR = spolec¢enska odpovédnost podniku
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zastavaji nazor, ze transfer vzdélavani bude pozitivné ovlivnén podnikovou kulturou
charakterizovanou Kreativitou, inovacemi, riskovanim a kvalitou, a Ze je nezbytné
vytvofit kulturu neustalého uceni. Diky tomuto typu kultury bude systém vzdelavani
uspesné)§i. Fiordelisi a kol. (2018) prokazali, ze spolecnosti s podnikovou kulturou
orientovanou na kreativitu ztélesiuji hnaci silu inovacni aktivity.

Obrazek 11: Schéma vzdjemnych vazeb mezi podnikovou kulturou a podnikovym
systémem vzdélavani v kontextu rizenti lidskych zdrojii v podnikovém prostredi

ﬂspéch‘NeﬁspEch vzdélavani

}
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- - — ]
PODNIKOVA formuje ZDELAVANI
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¢ Pracowvni spokojenost
) -
‘ | ovlivni zménu
Zadouci hodnoty Trendy - -
Vykon zameéstnanct
o Uteni (neustilé) o Primysl 4.0, Vzdslani 4.0, ]
s Kreativita Uteni 4.0
. e Celozivotni uéeni Inovativni chovani
e Schopnost nést ovattvni chovani
riziko o Najimani jiz ™
N kvalifikovanych
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Transfer znalosti

Zaméstnanecke

postoje

Zdroj: vlastni zpracovani dle analyzy literarnich zdroju

2.6  Vychozi stav vyzkumu v podminkach Ceské republiky

Podnikova kultura

Limitem vyzkumu zaméfeného na podnikovou kulturu v ¢eském prostiedi by mohl byt
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nezajem malych a stfednich podniki (dale MSP) o danou problematiku; Fejfarova
a Urbancova (2016) fikaji, ze MSP nerealizuji analyzu podnikové kultury. Ceska
republika by se dala charakterizovat spise hierarchickymi kulturami, kde je obvykla
formalita, pracovni postupy a predpisy (Pech, 2012). S tim souhlasi i vyzkum Mohelské
a Sokolové (2018), jejichz zji§téni fika, ze Cesti respondenti vnimaji firemni kulturu spise
jako byrokratickou a podpurnou nez inovativni. Byrokraticka kultura ptrevladala i ve
studii Sokolové a kol. (2019); dodavaji, Ze podnikova kultura v Cesku zavisi na velikosti
organizace a pracovni pozici respondenta. Podle Urbancové a Depoo (2021) pouze
53,5 % respondentd (tj. dotazanych organizaci) ma kodifikovanou strategii podnikové
kultury, ktera nasledné ovliviiuje nejen personalni politiky a aktivity, ale 1 inovacni
potencial jednotlivci véetn€ organizaci. Je nutné si uvédomit, ze zvySujici se naklady
na vyzkum a investice do rozvoje a motivace zaméstnanct €i zvySovani poctu inovacnich
projektt jsou ovlivnény praveé podnikovou kulturou, ktera byla zavedena managementem

a prijata zaméstnanci.

Podnikovy systém vzdélavani

V cCeskych firmach jsou preferovana externi Skoleni pfed internimi. Méné oblibenou
metodou vzdélavani v ceském prostiedi je rotace prace, Ceské firmy realizuji méné aktivni
metody (konference, workshopy, prednasky), které jsou v ostatnich Clenskych zemi
Evropské unie mén¢ oblibené (Eurostat 2020 — vyzkum v roce 2005, 2010, 2015). Podle
Faj¢ikové a kol. (2016) Ceské organizace pouzivaji jako metody vzdélavani: staffing
(14,6 %), plany rozvoje (14,3 %), ucast na tymovych projektech (14 %), i€ast na ukolech
v riznych funkénich oblastech organizace (13,3 %), e-learning (12,3 %), specialni
ukoly/projekty simulujici uceni (12,6 %) a tréninkové plany (9,6 %). Mezi nejméné
preferované metody patii mentoring (8,3 %) a koucCink (7 %), interni a externi staze
(6,3 %), rotace prace (5,6 %), obohacovani prace (5,3 %) a development centrum (4 %).
V roce 2017 a 2018 provedli podobny vyzkum Smerek a kol. (2021) s nasledujicimi
vysledky metod vzdélavani: instruktaz (44 %), mentoring (40 %), rotace prace (36 %),
sebevzdélavani (35 %), pracovni programy (34 %), e-learning (33 %), praktické ptiklady
(30 %), koucovani (28 %), specialni ukoly (28 %), modelova situace (20 %), video (10 %)
a hrani roli (7 %).

Vétsina Ceskych firem skoli vice nez 50 % zaméstnancu (referencni roky 2005, 2010,
2015) (Eurostat, 2020). V roce 2015 se 73,3 % Ceskych firem zajimalo o dal§i vzdélavani

soucasnych zameéstnanct jako o reakci na budouci dovednosti. Z nich 32,3 % provedlo
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vnitini reorganizaci k lepSimu vyuziti stavajicich dovednosti a 31,7 % z nich se zaméfilo

na nabor novych zaméstnancu s jiz vhodnou kvalifikaci a dovednostmi (Eurostat, 2020),

ey ee

(Abadzi, 2016; Cascio 2019). Tab. 5 prezentuje zaméteni podnikii na rozvoj kompetenci

v Ceském prostiedi.

Tabulka 5: Skoleni na kompetence v ceskych podnicich (CVTS)

Podniky, které implementu;i
rozvojové aktivity u dané kompetence
(%)
Kompetence
2010 2015
Obecné IT dovednosti 27,7 19,8
Profesionalni IT dovednosti 13,1 4.8
Manazerské dovednosti 32,2 12,5
Tymova prace 45,4 343
Péce o zakazniky 59,6 33,5
Reseni problémd 28,8 23,5
Administrativa 24,0 6,5
Cizi jazyky 26,6 15,2
Dovednosti spojené s praci 56,5 423
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Podniky, které implementu;i
rozvojové aktivity u dané kompetence
(%)
Kompetence
2010 2015
Komunikaéni dovednosti 25,0 18,5
Pocetni a gramatické dovednosti 9,6 11,8

Zdroj: vlastni zpracovani dle dat z Eurostatu (2020)

Podle sekundarnich dat z Eurostatu (2020) je alarmuyjici, ze 46,3 % Ceskych firem nemélo
plan vzdélavani, a to vCetné rozpoctu (referencni rok 2015). Investice na ucastnika
vzdélavani byla 324 EUR v roce 2005, 296 EUR v roce 2010 a 281 EUR v roce 2015. Je
to hluboko pod prumérem EU, ktery se pohybuje kolem investice 1500 EUR do jednoho
ucastnika. Podle Marsikové a Spurné (2014) investice do vzdelavani zavisi na mnoha

faktorech — velikosti firmy, dokonce i1 oboru podnikani, ale i ekonomické situaci statu.
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3 Cil a metodika prace

Tato kapitola se zabyva cilem disertacni prace a jednotlivymi dil¢imi kroky k jeho
dosazeni. Je zde popsana metodika, jednotlivé faze zpracovani disertacni prace, design

vyzkumu a celd empiricka faze.
3.1 Cil prace

Cilem disertacni prace bylo zhodnotit vliv podnikové kultury na podnikovy systém
vzdélavani a identifikovat hodnoty a rysy podnikové kultury, které podporuji rozvoj'*

systému vzdélavani v podnicich nové ekonomiky.
Pro naplnéni cile prace byly stanoveny dilci postupové cile:
e sumarizovat teoreticka vychodiska;

e vytvorit schéma vzajemnych vztahli mezi podnikovou kulturou a podnikovym

systémem vzdelavani;

e popsat metody a nastroje diagnostiky podnikové kultury a modely zmény
podnikové kultury,

e nastavit empiricky vyzkum na zakladé cile, vyzkumnych otazek a hypotéz;

e shromazdit primarni data,

e zhodnotit soucasny stav,

e identifikovat hodnoty a rysy podnikové kultury u podnikd, které/kde:

a) hodnoti podnikovy systém vzdélavani jako efektivni (jako proménna uzita mira

souhlasu subjektu s vyrokem:  Nas systém vzdélavani zaméstnanci hodnotime
jako efektivni*)>.

b) maji silnou podnikovou kulturu (jako proménné uzita mira souhlasu s vyrokem:

Nas podnik mé silnou podnikovou kulturu (hodnoty jsou sdileny

2

zaméstnanci)“)'°.

14 Rozvoj je chdpan jako proces, jeZ ma za cil zlepSovani piivodniho stavu.
15 Varianty odpovédi — Ano, Spise ano, Spise ne, Ne
18 Varianty odpovédi — Ano, Spise ano, Spise ne, Ne
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c¢) zameéstnanci podavaji zlepSovaci navrhy na chod podniku a piispivaji, tak
k inovacim (jako proménna uzita informace z dotazniku, zda zaméstnanci

podniku podavaji zlepSovaci navrhy a chod podniku).

e navrhnout doporuceni pro podniky, jak fidit podnikovou kulturu a jak ji ménit
zadoucim smérem pro podporu podnikového systému vzdelavani a pro rozvoj

celého podniku v kontextu Primyslu 4.0 (ureny klicovy trend nové ekonomiky);
e nalézt limity a bariéry vyzkumu,
e identifikovat oblasti budouciho vyzkumu.
e identifikovat ptinosy disertacni prace.

K naplnéni cile disertacni prace byl zvolen postup zpracovani odvozeny od Gilla
a Johnsona (1998) ktefi ho stanovili nasledovné: vymezeni oblasti vyzkumu, cil
a metodika prace, volba tématu disertani prace, formulace cild disertacni prace,
shromazdéni a studium dostupnych zdroja, sestaveni kritické reSerSe, formulace
vyzkumnych otazek a hypotéz, shromazdéni dat, jejich analyza, formulace zavért

a prezentace vysledk.

Vyzkumné otazky byly odvozeny z teoretickych vychodisek vyzkumu v nasledujicim

znéni:

Jaky je stav podnikové kultury a podnikového systému vzdelavani

ve zkoumanych podnicich?

e Maji znaky profilu podniku vliv na podnikovou kulturu ¢i systém podnikového
vzdélavani?

e Jaké hodnoty a rysy podnikové kultury podporuji rozvoj systému podnikového

vzdélavani v podnicich nové ekonomiky?

Vyznam tématu byl popsan v kapitole 1 a 2.4. Vysledky obdobnych vyzkumi jsou
shrnuty v kapitole 2.5.

56



3.2 Metodika

Na Obr. 12 je zobrazen postup dilCich krokt k naplnéni cile.
Obrazek 12: Postup dilcich krokii vedoucich ke splnéni cile disertacni prdce

Analyza
tegre‘uclgych Shroméazdeni Analyza zi §kgnych
vychodisek L dat, statisticé
a obsahu primarnich dat zpracovani
jednotlivych témat
WhLeldléVé’ni Syntéza zjiit?nych
Vep\lflyblraill(;'/lch Pilotni prizkum zp\(f);;l?&nlllu
védeckych databazi a diskuse
K.(.)fnvp 11,ace Shrnuti hlavnich
zjisténych ZAVE
aktualnich Design vyzkum 4 doborucent pro
poznatkid v dané p N1 p
. praxi
oblasti

Nastaveni hypotéz
vyplyvajicich
z aktuéalniho
veédeckého poznani

Nastaveni cile DSP
a vyzkumnych
otazek

Zdroj: vlastni zpracovanim dle Mayringa (2014); Gilla a Johnsona (1998)

L. Analyza teoretickych vychodisek

K splnéni tohoto dil¢iho cile byl uzit Ctyfstupriovy proces Mayringa (2014) — sbér
materialu, popisna analyza, vybér kategorie a hodnoceni materialu —, ktery byl také
pouzit ve studii Alias a kol. (2018). V prvni fazi vyzkumu byly vyhledavany
publikace ve vybranych védeckych databazich (Scopus, Web of Science, Research
Gate, Google Scholar). Pro tuto analyzu teoretickych vychodisek nebylo nastaveno
zadné obdobi pro vyhledavani. Vyhledavané vyzkumné studie a publikace (ptispévky
ve védeckych Casopisech, knihy, pfispévky ve sbornicich, monografie a disertacni
prace) byly spojeny s Primyslem 4.0, podnikovym systémem vzdé€lani, podnikovou
kulturou; jako klicova slova ¢i témata (,topic” a ,title”) byly zadany pojmy:

n

"training", "Industry 4.0", "corporate culture," a "organizational culture." Pro

sestaveni reSerSe bylo vyuzito metod komparace a syntézy.
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IL. Nastaveni cile a vyzkumnych otazek

Cil byl stanoven na zaklad€ aktualniho védeckého poznani a poté z né€j byly vytyCeny
1 vedlejsi dilci cile, které slouzily k jeho naplnéni. Byly identifikovany i diléi vystupy
prace predevsim ve vztahu k podnikiim, kterym mohou slouzit k vyuziti popsanych

metod a nastroju v praxi. Byl uzit deduktivni pfistup dle Brymana a Bella (2007).
III. Design vyzkumu

Design vyzkumu probihal vroce 2021. Byl zvolen vyzkum kvantitativniho
charakteru, konkrétn¢ dotaznikové Setfeni, nebot’ se v ramci diagnostiky podnikové
kultury objevoval jako nejuzivanéjsi nastroj (viz Tab. 2). Dotaznik byl vytvoren
analyzou, syntézou a komparaci védeckych studii a teoretickych vychodisek (kap. 1
a 2). Vramci diagnostiky podnikové kultury byl dotaznik inspirovan Walachovym
kulturnim indexem (detailn€ji popsan v kapitole 2.2.2) a jeho volnym piekladem
(Walach, 1983), nebot’ jiz byl uzit v ramci Ceského prostiedi (studie Ziaei a kol., 2020;
Mohelsk4d & Sokolova, 2018). Podle Ziaei a kol. (2020) jsou dalSimi vyhodami
indexu jednoduchost, oblibenost mezi védeckou komunitou, umoziuje mezinarodni
srovnani a jeho validita byla prokdzana v mnoha studiich. Dale pak m4a mnoho
podobnosti s pristupem typologie Camerona a Quinna (Mohelska & Sokolova, 2018).
Vyhodou dotazniku je, ze se sklada z hodnot podnikové kultury a podniky voli, zda
tyto hodnoty popisuji jejich prostiedi ¢i nikoliv. Dotaznik byl v ramci diagnostiky
podnikové kultury doplnén o nejCastéji zmifiované hodnoty v dalSich studiich
(kvalita, flexibilita, zaméfeni na vykon, inovativni chovani (Naranjo-Valencia a kol.,

2016; Li a kol., 2018; Ballesteros Rodriguéz a kol., 2012; Iawoniyi a kol., 2002).

Dotaznik byl zcela anonymni a na tuto skuteCnost byli respondenti

upozornéni v uvodu dotazniku, i v textu zasilaného e-mailu.

Kazda c¢ast dotazniku byla vytvofena na zakladé analyzy obsahu teoretickych
vychodisek. Dotaznik byl sestaven v kontextu nové ekonomiky (Primysl 4.0)
a objevila se tam 1 otdzka souvisejici s dopadem pandemie COVID — 19. Cely

dotaznik lze nalézt v Pfiloze 1. Dotaznik se skladal z 3 hlavnich ¢asti:

e profil podniku (napiiklad velikost, zahrani¢ni ucast, pfitomnost personalisty,
fluktuace, realizované aktivity v souvislosti s Primyslem 4.0 atd.),
e stav systému podnikového vzdélavani (metody, trendy, procesy, efektivita

systému, ekonomicka dimenze),

58



e stav podnikové kultury (sila PK, fizeni podnikové kultury — analyza
a identifikace zadoucich ryst a zména podnikové kultury, vybrané hodnoty

a rysy podnikové kultury).

Vyzkum byl realizovan na trovni podnikd. Respondenty byli specialisté, ktefi
v podniku fidi zaméstnanecké vztahy a peCuji o zaméstnance; pokud v podniku
takova osoba nebyla, pak byl dotaznik urCen pro jednatele a majitele podniku. Tito
vybrani respondenti jsou zodpoveédni za nastavovani personalnich politik, kam spada

podnikovy systém vzdélavani i ramec podnikové kultury.

Ve vyzkumu piedstavuje jeden zastupce podniku vzdy jeden podnik. V interpretaci
vysledkti se z tohoto divodu budou pouZzivat obé varianty oznaCeni respondentu,
ptipadné oznacCeni subjekt. Protoze v ramci vyzkumu nebyly podniky identifikovany
podle formy podnikani jednotlivych subjektt, prace nepracuje s nazvoslovim zakona
90/2012 Sb. Zéakon o obchodnich spole¢nostech a druzstvech (zakon o obchodnich
korporacich) a uziva terminu podnik, ktery vychazi z pfedchozi pravni upravy podle

obcanského zakona ¢. 513/1991 Sb., ktery byl platny do 31. 1. 2013.

Podniky v praci byly ¢lenény na kategorie dle velikosti dle Nafizeni Komise
¢. 800/2008. Do vyzkumu byly zahrnuty podniky s 10 a vice zaméstnanci (totozna
metodologie je uzivana Evropskou unii pfi vyzkumu CVTS (continuing vocational
training survey). Tedy byly vynechany mikropodniky, u nichz je oblast fizeni
lidskych zdroji specificka a velmi zjednodusena. Vsechny kategorie dle velikosti
(malé, stiedni a velké) byly zahrnuty pro ovéfeni hypotéz o vlivu velikosti podniku
na sledované proménné a zajimava muze byt i vzajemna komparace. Nebot' jak uvadi
Institut der Deutschen Wirtschaft Consult (2015), velké podniky maji jiné piilezitosti
ve srovnani s malymi a stfednimi podniky, s ¢imz souhlasi 1 Fejfarova a Urbancova
(2016). Kritéria pro zafazeni konkrétniho podniku do kategorie dle velikosti jsou
pocet zaméstnancy, rocni obrat, bilan¢ni suma ro¢ni rozvahy a stanovuje je Pfiloha I

Natizeni Komise ¢. 800/2008. Kategorie urcené pro tento vyzkum jsou nasleduyjici:

e Maly podnik — 1049 zaméstnanci; ro¢ni obrat nebo bilan¢ni suma ro¢ni rozvahy
nepfesahuje 10 milion EUR.
e Stfedni podnik — 50-249 zamé&stnanct; ro¢ni obrat nepiesahuje 50 miliontit EUR

nebo jeho bilan¢ni suma ro¢ni rozvahy neptesahuje 43 miliontt EUR.
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e Velky podnik — vice nez 250 zamé&stnancu; rocni obrat presahuje 50 milioni EUR

nebo jeho bilan¢ni suma rocni rozvahy presahuje 43 milionti EUR.

Podniky zahrnuté do vyzkumu byly lokalizovany v Jihoceském kraji. Vzhledem
k vyzkumu Urbancové a Vrabcové (2022), ktery prokazal vliv odvétvi podniku
na podnikovou kulturu, bylo nutné zzit zaméfeni podniku na jedno konkrétni
odvétvi. Bylo vybrano zaméfeni na podniky dle odvétvové klasifikace CZ NACE
v kategorii CZ NACE C (10-33): Zpracovatelsky priimysl. Zaméteni na vybranou
ekonomickou ¢innost je zalozeno na predpokladu, ze vyroba je klicovy segment
4. primyslové revoluce (Ministerstvo prace a socialni véci, 2016). A dale pak na
predpokladu, ze zmény doprovazejici Pramysl 4.0 se soustiedi v prvni vin€ predevs§im

na oblast vyroby (Deloitte, 2017; EY, 2016).

Dle CSU (2022) bylo v Jihogeském kraji k 31. 3. 2022 evidovano celkem 168 948
podnikatelskych subjekti. Z tohoto poctu v kategorii malych podnikt bylo 2 287
(75 %) subjekta, 635 (21 %) stfednich podnikd a 112 (4 %) velkych
podnikti. V kategorii CZ NACE C (10-33) bylo k 31. 3. 2022 v JihoCeském kraji
evidovano 18 635'7 subjekti véetné fyzickych osob.

Podniky pro vyzkum byly vyfiltrovany dle pozadavka z databaze podnik Albertina
nasledovné: JihoCesky kraj, CZ NACE C (10-33), poCet zaméstnanct: 10 a vice. Dle
téchto kritérii se v databazi Albertina vyfiltrovalo 612 podnikd s dostupnymi
kontaktnimi daji (e-mailova adresa), t€mto podnikiim byl rozeslan e-mail s prosbou
o vyplnéni dotazniku a data byla sbirana i metodou sn¢hové koule, kde byly
o spolupraci pozadany dalsi spolupracujici podniky. Bylo ziskano 208 kompletnich

dotaznikt a navratnost ¢inila 33,9 %.

IV.  Nastaveni pracovnich hypotéz

Z analyzy literarniho ramce tématu byly sestaveny predpoklady pro stanoveni
hypotéz. Kazda z hypotéz ma svij zaklad v teoretickych vychodiscich tématu
a dosavadnim védeckém poznani (kapitola 2), proto zde bude jejich nastaveni

popsano velmi strucné.

17 Na CSU neni v referenénim obdobi dostupna statistika, ktera kombinuje pocet podniki dle kategorie CZ
NACE C s po¢tem podnikii dle velikosti; jedna se o 2 oddélené vykazy. Z tohoto ditvodu je rozlozeni dle
velikosti podniku uvedeno pouze v ramci vSech subjekt v JihoCeském kraji a tvoii ramcovou predstavu
zékladnim souboru.
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Vyhodnoceni bude provedeno pomoci y2 testu nezavislosti v kontingencni tabulce,
popt. pomoci modifikovaného Fisherova exaktniho testu, na hladin€¢ vyznamnosti
a =5 %.V ptipad¢, ze budou otazky déleny podle velikosti podniku, u kazdé otazky,
pokud to bude mozné, bude otestovana nasledujici hypotéza: Odpoveédi proménné
zavisi na velikosti podniku. Testovani hypotéz je soucasti kapitoly 4.3, kde je ke

zkoumanym hypotézam vytvofena nulova a alternativni hypotéza.
Hypotéza 1: Velikost podniku ovliviiuje stav podnikové kultury.

Dle vyzkumu Fejfarova a Urbancova (2016), Urbancova a Vrabcova (2022) existuje
rozdil v pfistupu podnikt dle velikosti k podnikové kultufe. Jiny postoj maji malé
a sttedni podniky oproti velkym. Sokolova a kol. (2019) dodavaji, ze podnikova
kultura v Cesku zavisi na velikosti organizace a pracovni pozici respondenta. Stav
podnikové kultury je zde vymezen jednotlivymi jejimi rysy a hodnotami, nebot’ nam

poskytnou detailnéj$i rozbor nez uziti typu podnikové kultury dle OCL

Hypotéza 2: Miru efektivity systému vzdéldvani oviivimje pritomnost personalisty

v podniku.

Hypotéza 3: Provddeni analyzy'® a pripadnou zménu podnikové kultury® ovliviugje

pritomnost personalisty v podniku.

Personalisté maji dulezitou odpovédnost, nejen byt aktivnimi Ciniteli v procesu
formulace, ale také implementovat HR postupy a vyhodnotit jejich ucCinnost
a identifikovat pripadné nesrovnalosti (& Wright, 2008). Vyzkum Garcia-Carbonell
a kol. (2016) uvadi, ze pro systém fizeni lidskych zdroju je dalezita pritomnost HR
manazera, tedy personalisty. Urbancova a Vrabcova (2022) zjistily, ze existence Ci

neexistence HR manazera v podniku ma vliv na podnikovou kulturu.

Hypotéza 4: Podniky analyzujici ndklady na vzdéldavani, maji tendenci do néj
i investovat.

Dle analyzy studii (Kucherov & Manokhina, 2017; Memon et al., 2016; Choi & Yoon,
2015; Galanaki et al., 2008; Koubek, 2015; Armstrong & Taylor, 2015; Noe a kol.,

2017) mezi limity a bariéry vzdelavani patii naklady na systém vzdélavani. V ceskych

18 jako promé&nnd uZita mira souhlasu subjektu s vyrokem: , Na§ systém vzdélavani zaméstnanct hodnotime
jako efektivni®; varianty odpoveédi ano, spise ano, spise ne, ne

19 jako proménna uzita informace, zda podnik analyzuje PK; varianty odpovédi ano, ne

20 jako proménna uzita informace, zda podnik definuje Zadouci PK a zabyva se jeji zménou; varianty
odpoveédi ano, ne
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podnicich klesa pocet Skolenych zaméstnanc i1 suma investovanych penéz
do vzdélavani pracovnikii. V komparaci s ostatnimi ¢lenskymi staty Evropské unie
patii CR mezi staty snejniz§i investici do podnikového vzd&lavani — méfeno na
jednotlivého tcastnika (Eurostat, 2020). S tim souhlasi 1 vyzkum Marsikové a Spurné
(2014). Yoo a kol. (2022) dodavaji, ze investice do vzdélavani a rozvoje zaméstnancu
prispivaji k pozd¢jsi financni vykonnosti a finan¢ni vykonnost pfispiva k pozdéjsim
investicim do rozvoje a vzdélavani pracovniki.

Hypotéza 5: Zddouci hodnoty podnikové kultury podporuji sdileni znalosti mezi

zamestmanci.

Mnoho studii zdiraziiuje hodnoty PK (kreativitu a podnétné prostiedi pro inovace
a uceni, sdileni znalosti) jako zakladni prvky pro implementaci Primyslu 4.0 (Ziaei
Nafchi & Mohelska, 2020; Naranjo-Valencia a kol.., 2016; Li a kol., 2018 Garvin
a kol., 2008). Ismaila Al-Alawiho a kol. (2007) dodavaji, ze divéra, organizacni
struktura a komunikace podporuji sdileni znalosti v podniku. Kucharska a Bedford
(2019); Adeinat a Abdulfatah (2019); Rahman a kol. (2018) prokazali, ze podnikova

kultura mize podporit sdileni znalosti, které je klicové pro inovace.

Vybranymi  zadoucimi  hodnotami  byly:  kreativita, klima  davéry,
prizpusobivost/flexibilita, inovace (inovativni chovani zameéstnanct), spoluprace,
celozivotni u€eni. Z mnoha studii je vliv podnikové kultury na vzdélavani dan
hodnotami, artefakty a normami podnikové kultury. Mizeme analyzovat mnoho
hodnot podnikové kultury — napf. diveéra, komunikace, tymova orientace, nastaveni
cila, inovace, vedeni (Ismail Al-Alawi a kol., 2007; Cheung a kol., 2011; Lapina
a kol., 2015; Hamid & Durmaz, 2021). Tyto hodnoty mohou pomoci rozvijet systém
vzdélavani v podnicich. Ballesteros Rodriguez a kol. (2012) zastavaji nazor, ze
transfer vzdélavani bude pozitivné ovlivnén podnikovou kulturou charakterizovanou
kreativitou, inovacemi (inovativni chovani zaméstnancu), riskovanim a kvalitou, a Ze
je nezbytné vytvorit kulturu neustalého uceni (jako tuto kulturu mizeme chapat
i implementaci principu celozivotniho uceni). Naranjo — Valencia a kol. (2016)
zduraznuji hodnoty jako je flexibilita, kreativita, pfijimani rizika a svoboda. Li a kol.
(2018) zminuji pét hodnot podnikové kultury — inovace, integrita, kvalita, respekt
a tymova prace (spoluprace). Dulezité je i klima davéry, diky budovani davéry lze
zvySit inovativni chovani zaméstnanci a uplatiiovani znalosti (Agbim a kol., 2022).

Spoluprace je klicovy prvek tymové prace v podnicich a vytvari synergicky efekt.
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Informace o tom, zda podniky dané hodnoty popisuji ¢i nikoliv byla ziskana
z dotazniku (Pfiloha 1), informace o celozivotnim uceni byla ziskana z otazky, zda

podniky implementu;ji principy celozivotniho uceni.

Hypotéza 6: V podnicich je preferovdano vzdéldavani na pracovisti pred vzdeélavdnim

mimo pracovisté.

Hypotéza byla zalozena na analyze sekundarnich dat vyzkumu z roku 2005, 2010
a 2015, kde mezi hlavni zjisténi patfil fakt, ze v Ceskych podnicich jsou preferovana
interni Skoleni na pracovisti (Eurostat 2020). Podniky implementuji méné aktivni
metody coz je v souladu s vyzkumem Fajcikové a kol. (2016).

21

Hypotéza 7: Podniky s Zadoucimi hodnotami=® PK podporuji nové trendy

ve vzdélavani.

Za trendy ve vzdélavani lze oznacit: celozivotni uceni (LinkedIn learning sollution,
2017), nové metody vzdélavani (predstavované virtudlni realitou — Roldan a kol.,
2019; Maisiri a kol., 2019), rozvoj kompetenci pro Pramysl 4.0 (Abadzi, 2016; Cascio
2019; Kipper a kol., 2021) a tymové uceni (Johnston a kol., 2019; Sidiq & Abdullah,
2022).

V. Empiricky vyzkum

Pred distribuci byl dotaznik ovéfen pilotnim prizkumem, ktery potvrdil jeho validitu
a reliabilitu. Dotaznik byl upraven na zakladé pfipominek respondentti z pilotniho
pruzkumu, predevsim v kontextu vys$si miry srozumitelnosti, doslo k zaméné nékolika
vyrazi za slovni spojeni, které se spiSe uzivaji v praxi. Validita byla ovéfena
nestrukturovanymi rozhovory o obsahu dotazniku se specialisty péfe o zaméstnance
(personalisty). Dotaznik byl distribuovan elektronicky pfes survio.com a je soucasti
Ptilohy 1. Distribuce probihala prostfednictvim zaslani odkazu na dotaznik na e-mailové
adresy ziskané z databaze Albertina (viz faze design vyzkumu) a dale pak byla data
ziskana 1 metodou sn¢hové koule. V databazi byly vyfiltrovany podniky dle vyse
popsanych kritérii (10 a vice zaméstnanct, lokalizovany v JihoCeském kraji, CZ NACE
C (10:33) — Zpracovatelsky prumysl). Shromazdéni dat probihalo od 1. 1. 2022 do 30. 6.
2022. Podafilo se ziskat 208 uplnych responzi. Navratnost dotazniku ¢inila 33,9 %.

21Viz hypotéza 5.
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VI.  Analyza ziskanych dat

Byly uzity metody analyzy, syntézy indukce a dedukce. Déle pak metody statistické
analyzy dat. K analyze dat byl uzit software SPSS.

Ziskana data byla testovana na normalitu. Byl uzit Shapiro-Wilkuv test, Kolmogorovuv-
Smirnovuv test, analyza histogramt proménnych a N-P (normal probability) plot. Tyto
testy indikovaly, ze data nemaji normalni rozdéleni, a tudiz byly uzity v dalsi analyze

neparametrické metody analyzy.
Uzité metody byly:

e Chi kvadrat test (32 test nezavislosti) — vyhodnoceni bylo provedeno na hladiné
vyznamnosti a = 5 % a ve vysledcich bude uvadéna pouze vysledna p-hodnota.
V pripad€, ze nebyly splnény predpoklady y2 testu nezavislosti, byl pouzit
Fishertiv exaktni test.

e Byl aplikovén na data neparametricky Mann Whithney U test.

e Byl také uzit Kruskall Wallistv test na hladin€ vyznamnosti 5 %.

e V piipadé potvrzeni H1, pak byly uzity post hoc testy.

e Také byly uzity DSCF testy (Dwass-Steel-Critchlow-Fligner).

e Na zavér pak byla aplikovana shlukova analyza, u niz jako metoda byla zvolena
Wardova metoda se ctvercovymi euklidovskymi vzdalenostmi. ,,Shlukovd
analyza je souhrnny ndzev pro radu vypocetnich postupii, jejichz cilem je rozklad
daného souboru na nékolik relativné homogennich podsouborii (shlukit) a to tak,
aby jednotky (objekty) uvniti jednotlivych shluki si byly co nejvice podobné
a jednotky (objekty) patiici do ruznych shlukii si byly podobné co nejméné.
Pritom kaida jednotka je popsdana skupinou znakii (proménnych) (Klimek,
2008, str. 120).

VII. Shrnuti

Doslo k syntéze poznatkid a zjisténi vyplyvajicich z analyz. Byla vytvofena doporuceni
pro podniky, pro dal§i vyzkum, analyzovany limity tohoto vyzkumu a identifikovany

pfinosy disertacni prace.
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4 Vysledky vyzkumu

Kapitola prezentuje vysledky empirického vyzkumu. Kapitola je rozdélena do 3 linii —
prvni sumarizuje vysledky stavu systému podnikového vzdélavani, druha pak analyzuje
data o podnikové kultufe a v posledni se ob€ témata propojuji do vyhledavani rysa
a hodnot podnikové kultury, ktera podporuje rozvoj systému podnikového vzdélavani

v podnicich nové ekonomiky.
V ramci celé kapitoly je relativni ¢etnost uvedena v procentech (%).
Charakteristika respondentu

Celkové se Setfeni zucastnilo 208 podnikd, z toho bylo 68,3 % malych podnikl (142
podnikd), 25,0 % stfednich podniki (52 podnikt) a 6,7 % velkych (14 podnikl), viz
Tab. 6.

Tabulka 6: Rozdélent podnikii

Velikost podniku Cetnost Relat. Cetnost

Maly podnik 142 68,3
Stiedni podnik 52 25,0
Velky podnik 14 6,7
Celkem 208 100,0

Zdroj: vlastni vyzkum

V Tab. 7 jsou uvedeny zékladni informace o zkoumanych subjektech. Vysledky jsou
déleny podle velikosti podnikt. Pro jednotlivé otazky byla testovana hypotéza sledujici
zavislost odpovédi na velikosti podniku. Pro ovéfeni hypotézy byl pouzit y2 test
nezavislosti v kontingenc¢ni tabulce. Testovana hypotéza pro vSechny otazky byla ve

tvaru:

HO: Mezi odpovédmi a velikosti podnika neexistuje statisticky vyznamny vztah.
H1: Mezi odpovéd'mi a velikosti podnika existuje statisticky vyznamny vztah.
Vyhodnoceni bylo provedeno na hladin€ vyznamnosti a = 5 %, ve vysledcich bude

uvadéna pouze vysledna p-hodnota.

Celkové je 16,3 % podniki soucasti zahrani¢niho koncernu. Neni prekvapujici, ze
nejvetsi podil podniku, které jsou soucasti zahrani¢niho koncernu, jsou velké podniky,
kde je soucasti koncernu 42,9 % dotazanych podnik(i. U malych a stfednich je tento podil
12,7% a 19,2 %. Rozdily mezi podniky dle jejich velikosti u sledované proménné

zahraniCni Ucasti jsou statisticky vyznamné (p-hodnota = 0,012).
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Osoby odpovédné za personalni politiky najdeme Cast€ji u stfednich a velkych podnikd.

Mezi podniky dle velikosti jsou u pfitomnosti personalisty v podniku statisticky

vyznamné rozdily (p-hodnota <0,001).

Z pohledu hospodarského vysledku, vSechny velké podniky uvadéji zisk. U stfednich

podnika zisk uvadi 78,8 % podnikti (38 stfednich podniki) a u malych je to 85,2 % téchto

podnikti (121 malych podnika), rozdily mezi podniky dle velikosti v hospodarském

vysledku nejsou statisticky vyznamné (p-hodnota = 0,141).

Mira fluktuace zameéstnancu statisticky vyznamné roste s velikosti podniku (p-hodnota =

0,045).

Tabulka 7: Zdkladni informace o subjektech ve vyzkumném vzorku

Zvolte velikost Vaseho podniku dle po¢tu zaméstnancii:

Zakladni informace | Maly podnik Strgdq(l Velky podnik Celkem
opodnicich Relat P2 niilt Relat Relat

% clat. % clat. % clat. % clat.

Cetnost ¢etnost Cetnost Cetnost Cetnost cetnost Cetnost cetnost
Celkem 142 10(%0 52 1002 0 14 1(3)2’0 208 1002 0
Podnik je Ano 18 12,7 % 10 19,2 % 6 42.9 % 34 16,3 %
soucasti
zahrani¢niho
koncernu Ne 124 |873%| 42 [808%| 8 |571%| 174 |83,7%
Podnik ma Ano 63 |444%| 38 |731%| 11 |786%| 112 [53.8%
pracovnika
odpoveédného
za personalni
politiky Ne 79 [556%| 14 |269%| 3 [214%| 96 |462%
Hospodaisky | zisk 121 (852 %| 41 |788%| 14 1(3;’0 176 |84,6 %
vysledek ¢
podniku
v uplynulém
obdobi Ztrata | 21 [148%| 11 [212%| 0 |00% | 32 |154%
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Zvolte velikost Vaseho podniku dle po¢tu zaméstnancii:

Zakladni informace | Maly podnik Strgdq{l Velky podnik Celkem
o podnicich podnt
Cetnost vRelat. Cetnost vRelat. Cetnost vRelat. Cetnost vRelat.
Zetnost &etnost &etnost &etnost
mensi
nez 95 669 %| 24 |462%| T |50,0%| 126 |60,6 %
2%

Mira fluktuace | 2-10 % | 42 [29,6 %| 23 |442% 5 357%| 70 |33,77%

vetsi
nez 5 3,5 % 5 9,6 % 2 14,3 % 12 5,8 %
10 %

Zdroj: vlastni vyzkum

V Tabulce 8 jsou uvedeny vysledky poctu let fungovani podnikd. V priméru jsou
v Setfeni zafazeny podniky s 25,4letou praxi. V Setfeni jsou ve vSech skupinach i podniky,
které jsou starsi vice jak 100 let, u malych je to 130 let, stfednich 142 let a u velkych

podniki je to dokonce podnik se 144letou existenci.

Jelikoz vsechny vybéry pochazeji z jiného nez normalniho rozdéleni (Shapiro Wilkav
test; p-hodnoty <0,001), pro ovéfeni rozdilli mezi skupinami pouzijeme neparametrickou
analyzu rozptylu — Kruskall Wallistiv test. Na zakladé provedeného testu testovanou
hypotézu na hladin€ vyznamnosti a = 5 % zamitame (p-hodnota = 0,010). Rozdily mezi
skupinami jsou statisticky vyznamné. Na zaklade vysledku testt byly provedeny posthoc
analyzy, kde bylo zjisténo, ze se mezi s sebou v délce fungovani podnikl statisticky

vyznamné lisi pouze malé a stiedni podniky (DSCF testy; p-hodnota = 0,035).

Tabulka 8: Rozvrieni vyzkumného vzorku dle poctu let fungovdni

Zvolte velikost Vaseho podniku dle poctu
zaméstnancu:
Pocet let
fungovani podniku | Maly Stredni Velky
¢ P podnsi/k podnik podni§1/< Celkem

Pocet 142 52 14 208
Pramér 22,7 28,2 43,4 25,4
Median 22,0 28,0 27,5 23,5
Minimum 4,0 5,0 9,0 4,0
Maximum 130,0 142,0 144,0 144,0
Smér. odchylka 16,3 22,0 39,0 20,6

Zdroj: vlastni vyzkum
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V Tab. 9 jsou uvedeny realizované aktivity v poslednich 5 letech podle velikosti podniku,

celkové nejCastéji podniky digitalizovali a automatizovali vyrobu, coz je v souladu

s tlakem na implementaci Pramyslu 4.0. OvSem piehlizenym aspektem zistala podpora

Skoleni zaméstnancu v digitalnich technologiich (realizovalo pouze 24 % respondenti)

arozvoj klicovych kompetenci pro Primysl 4.0 (dokonce realizovalo pouze 7,7 %

podnik).

Statisticky vyznamné rozdily mezi podniky dle velikosti jsou v pfipadé automatizace

vyroby, kde maji velké podniky statisticky vyznamné vice aktivit nez malé a stfedni

podniky. To maze byt zpusobeno dostupnéj§imi zdroji a moznostmi, nez maji malé

a stfedni podniky. U ostatnich aktivit nejsou mezi skupinami statisticky vyznamné

vztahy.

Tabulka 9: Realizované aktivity ve vyzkumném vzorku v kontextu Priimyslu 4.0

Oznacte aktivitu,

Velikost podniku dle po¢tu zameéstnanci:

kterou Vase firma Maly podnik Stfedni podnik | Velky podnik Celkem
realizovala v y Relat. | x Relat. | x Relat. | x Relat.

uplynulych 5 letech: Cetnost Setnost Cetnost Setnost Cetnost Setnost Cetnost Setnost

Podpora Ano 28] 19,7 % 17] 32,7 % 5| 35.7%]| 50| 24,0 %

Skoleni

zameéstnancu

v ramei Ne 114 80,3 % 35| 67,3 % 9 643%|  158] 76,0 %

digitalnich

technologii

Rozvoj Ano 13| 92 % 2] 38% 1l 71 % 16| 7.7 %

Kli¢ovych

kompetenci | 129 908 %| 50| 962%| 13| 929%| 192] 923 %

pro Primysl

4.0

Automatizace | Ano 46| 32.4 % 13] 25,0 % 9| 643%| 68 32.7%

vyroby Ne 96| 67,6 % 39 75,0 % 50 357%|  140] 67,3 %

Roboi Ano 25] 17,6 % 70 13,5 % 4] 28,6 % 36| 17,3 %
obotizace Qe 117] 824%| 45| 865 % 0] 714%|  172] 827 %

Disital Ano 470 33,1%| 20| 385 % 70500%| 74| 35,6 %
igitalizace  "qe 95| 669%| 32| 61,5% 70500 %|  134] 644 %

Zdroj: vlastni vyzkum

Tabulka 10: 2 test nezavislosti v kontingencni tabulce — realizované aktivity

Realizované aktivity Testové Stupné P-hodnota
v poslednich 5 letech kritérium | volnosti

Podpora skoleni

zaméstnancu v ramci 4,629 2 0,099
digitalnich technologii
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Realizované aktivi Testové Stupné

v poslednich 5 letezl kritérium Volnlz)sti P-hodnota
Rozvoj klicovych

kompetenci pro Primysl 1,517 2 0,468
4.0

Automatizace vyroby 7,755 2 0,021*
Robotizace 1,787 2 0,409
Digitalizace 1,840 2 0,399

Zdroj: vlastni vyzkum

4.1  Stav systému podnikového vzdélavani

Metody vzdélavani

Na Obr. 13 jsou uvedeny typy Skoleni, které jsou ve zkoumanych podnicich realizovany
(respondenti mohli volit jednu i vice variant) a pro piehlednost roztfidény dle kategorie
velikosti podniku. Nejc¢asteji v podnicich probihaji zakonem dana skoleni (BOZP), coz je
z podstaty tohoto typu Skoleni ocekavany vysledek, je zvlastni, ze zkoumané podniky
neuvedly realizaci tohoto typu ze 100 %, nebot’ dle zakona ¢. 262/2006 Sb. Zakoniku
prace je tato povinnost uloZena viem zamé&stnavateldm na tzemi Ceské republiky bez
vyjimky. Nejméne¢ se celkove podniky vénuji rekvalifikaénim kurzim (10,6 %) a nejvice

pak Skolenim na prohloubeni kvalifikace pracovniki (65,4 %).

Mezi velikosti podniku a typem realizovanych Skoleni existuje statisticky vyznamny
vztah pouze v piipadé kategorie Skoleni na mékké dovednosti (p-hodnota = 0,003), kde
toto Skoleni probihala nejvice ve velkych podnicich (64,3 % responzi), zatimco
se tomuto typu Skoleni vénuje pouze 23,9 % malych podnikd. V ostatnich typech Skoleni

nejsou mezi podniky statisticky vyznamné rozdily (p-hodnoty> o =5 %) (viz Tab. 11).
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Obrazek 13: Realizované typy Skoleni podle velikosti podniku (moznost vice odpovédi; n
=208)

100.0%  2092%
90.0% 86%
80.0% 1%
70.0% 62% 64%
60.0% 37%
50%
50.0% 46%
40.0% 35% 37%
30.0% 24%
20.0%
o 10% 13% o
10.0% .
0.0%
Zakonem dana Skoleni na Rekvalifikatni ~ Jazykové kurzy ~ Skoleni na me€kké
Skoleni (BOZP) prohloubeni kurzy dovednosti
kvalifikace (komunikace, stres

management, time
management, atd.)

m Maly podnik (< 50 zaméstnancu) ® Stiedni podnik (50-249 zaméstnanct) = Velky podnik (250 a vice zam¢stnancii)

Zdroj: vlastni vyzkum

Tabulka 11: y?2 test nezavislosti v kontingencni tabulce — realizované typy Skoleni

x2 test nezavislosti v kontingenc¢ni tabulce
T Skoleni 3 &
ypy T‘es,tqve Stupne. P-hodnota
kritérium volnosti
Zakonem dana Skoleni (BOZP) 0,630 2 0,730
Skol.er.n na prohloubenti 4210 0.122
kvalifikace
Rekvalifikacni kurzy 0,709 0,701
Jazykové kurzy 3,026 0,220
Skoleni na mékkeé dovednosti
(komunikace, §tres 11.414 0,003%
management, time
management atd.)

Zdroj: vlastni vyzkum

Vyhodou otazky na metody vzdélavani ve vyzkumném Setfeni bylo, ze oproti jinym
vyzkumnym studiim v ¢eském prostredi (Eurostat, 2020; FajCikova a kol., 2016; Smerek
a kol., 2021) uvadi velmi komplexni vycet metod vzdélavani vyplyvajicich z analyzy
teoretického zakladu. Nejcastéjsi metodou vzdélavani v podnicich jsou porady. Celkove

tento typ vzdé€lavani realizuje 60,6 % vSech podnikt (126 odpovédi). Prednasky realizuje
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57,7 % podnikt (120) a instruktaz 49,0 % podnikt (102 podnikt). Detailnéjsi vysledky
jsou zobrazeny na Obr. 14. Respondenti mohli v ramci otazky vybirat jednu ¢i vice
odpovédi. Zajimavym zjiSténim je, ze e-learning realizuje pouze 32,7 % podnika
a m-learning dokonce zadny subjekt. Nakladnéj§i metody jako simulace a development
centra realizuje pouze nizka Cast respondenti. Virtualni realitu vyuZziva pro vzdélavani

pracovnika 1,9 % subjekti z celkového poctu respondentd.

Statisticky vyznamné rozdily (viz Tab. 12) v realizovanych metodach vzdélavani mezi
podniky dle velikosti jsou na hladiné vyznamnosti o = 5 % v pfipadé Koucinku (p-
hodnota <0,001), Pripadovych studii (p-hodnota = 0,022) a Hrani roli (p-hodnota =
0,045). U Koucinku roste podil realizace metody s velikosti podniku (uziva 9,2 % malych
podnikd, 30, 8 % stfednich podnika a 35,7 % velkych podnikii. V pfipadé ptipadovych
studii je u stfednich (7,7 %) a velkych podnikt (7,1 %) vétsi podil vyuziti této metody
nez u malych subjektd (0,7 %). Hrani roli realizuje pouze 0,7 % malych podniku;
0 % sttednich a 7,1 % velkych subjektt.

Obrdzek 14: Realizované metody vzdélavdani dle velikosti podniku (moznost vice
odpovédi; n = 208)

Porada
Prednaska

Instruktaz

E-learning

Staze studentu

Rotace prace
Workshopy

Koucing

Tymov¢ uceni
Celozivotni u¢ent
Asistovani
Mentoring
Stinovani
Simulace
Piipadov¢ studie
Counselling

Virtualni realita

Hrani roli
Development/Assesment centrum

M- learning
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%
Maly podnik (< 50 zaméstnanct) M Stredni podnik (50-249 zaméstnancli) M Velky podnik (250 a vice zaméstnanct)

Zdroj: vlastni vyzkum
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Tabulka 12: y?2 test nezavislosti v kontingencni tabulce — realizované metody vzdéldvani

Metody vzdélavani kfiiz‘[r(iﬁil VS(;[EI Iz)njj P-hodnota
Porada 0,101 2 0,951
Prednaska 4,926 2 0,085
Instruktaz 1,694 2 0,429
E-learning 3,634 2 0,163
Staze studentt 5,487 2 0,064
Rotace prace 0,404 2 0,817
Workshopy 8,531 2 0,014
Koucink 17,122 2| <0,001%*
Tymové uceni 1,881 2 0,391
Celozivotni uéeni 0,965 2 0,617
Asistovani 0,709 2 0,701
Mentoring 1,807 2 0,405
Stinovani 0,942 2 0,624
Simulace 2,052 2 0,358
Pripadové studie 7,606 2 0,022%*
Counselling 1,896 2 0,388
Virtualni realita 1,494 2 0,474
Hrani roli 6,221 2 0,045°%*
Ic)ec:l\;flllcl)lpl)ment/Assessment 0,740 > 0,691
M - learning® X X X

Zdroj: vlastni vyzkum

Proces podnikového vzdélavani

Dle vyzkumu (Obr. 15) 47,0 % (98 subjekti) podnikt systematicky planuje vzdélavani
veetné predbézného rozpoctu. Princip celozivotniho uceni (Obr. 16) aplikuje 50,0 %
podnikti (104 respondent). Na Obr. 17 je uvedeno hodnoceni ucinnosti vzdélavani
zaméstnanci. Tab. 13 prezentuje, ze nejvice se sekame s organizacnim klima

podporujicim ucent” ve sttednich podnicich (86,5 % subjekt(). Dale pak 76,1 % malych

22 74dny z respondentil tuto metodu nezvolil.
2 Slou¢eny odpovédi ano a spise ano
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podnikti podporuje toto klima a nejméné ho podporuji velké podniky (64,3 %). Systém
vzdélavani se zaméruje na budoucnost a Priimysl 4.0 u 34, 5 % piipadd v ramci malych
podniki, 26,9 % stfednich podnikt a 33,6 % velkych podnikt. Z celkového poctu se to
tyka 33, 7 % subjekta.

Obrazek 15: Systematické planovani vzdélavani véetné rozpoctu

Ano
Ne 47 %

53%

Zdroj: vlastni vyzkum

Obrazek 16: Implementace principii celoZivotniho vzdélavdni

Ne
%

97 %

Zdroj: vlastni vyzkum

Podle pifimé otazky, zda podniky hodnoti u¢innost vzdélavani zameéstnanci, odpovédélo

51,9 % podnika (Obr. 17), Ze tuto ¢innost neprovadi (108 podniki).

Nasledujici otazka sledovala metody, které podniky vyuzivaji k hodnoceni Gc¢innosti
vzdélavani pracovnika (respondenti mohli opét volit vice nez jednu odpovéd). Mezi
nejcastéji vyuzivanou metodu hodnoceni G€innosti vzdélavani je pfima zpétna vazba
ucastnika, kterou uziva 79,8 % podnika (166 odpoveédi). Také 31,7 % podnika sleduje
zmeény vykonu pracovnika (66 odpovédi) a 26,9 % podnika (56 odpovédi) sleduje pocet
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kurzt v uplynulém obdobi a stejny pocet podniki (56) také analyzuje naklady a prinosy

vzdélavani, coz muze byt brano jako jednoducha subjektivni metoda hodnoceni investice

do vzdélavani.

Tabulka 13: Tvrzeni o atributech vzdélavani

Zhodnot’te Malé podniky Stredni . )
nasledujici tvrzeni podniky Velke podniky Celkem
ve vztahu k « Relat. | ~ Relat. | ~ Relat. | ~ Relat.
Vasemu podniku: Cetnost Cetnost Cetnost Cetnost Cetnost Cetnost Cetnost Cetnost
Nase klima | Ano 401 28,2 % 13]25,0 % 31214 % 56269 %
podporuje | Spise 68 (47,9 % 32161,5% 61429 % 106 51 %
uceni ano
Spise 24116,9 % 5/ 9,6 % 5(35,7 % 34116,3 %
ne
Ne 10| 7,0% 21 39% 0 0 % 12| 5.8 %
Nas systém | Ano 15| 10,6 % 2| 3.8% 1| 7,1 % 18| 8,6 %
VZdela‘f%n_l Spise 341239 % 12123,1 % 61429 % 52125,0 %
sc zam&fuje |,
o Spise 44] 31 % 21]40,4 % 3214 % 68]32,7 %
udoucnost
aPromysl | 1€
4.0 Ne 491 34,5 % 17132,7 % 4128,6 % 701 33,7 %

Zdroj: vlastni vyzkum

Obrazek 17: Hodnoceni ucinnosti vzdélavani zaméstmancii

Ne

51,9%

Zdroj: vlastni vyzkum

Ano
48,1%
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Obrdzek 18: Metody hodnocent ticinnosti vzdéldavdni (moznost vice odpovédi; n = 208)
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Zdroj: vlastni vyzkum

Vzdélavani na pracovisti (Tab. 14) preferuje 79,8 % podnikt (166 odpoveédi ,,Ano“ nebo
., Spise ano™). Mimo pracovisté vzdélavani podporuje 49 % podnikt (102 odpoveédi ,,Ano®
nebo ,,SpiSe ano*). Podniky mohly u obou variant oznacit preference, tudiz neni soucet
100 %. Systematickym vzdélavanim novych pracovnika se zabyva 60,5 % podnikt (126
odpoveédi ,,Ano“ nebo ,SpiSe ano®). Kvalifikované pracovniky, které neni potieba
zaucCovat, pii naboru preferuje 57,7 % podnikt (120 odpovédi ,,Ano“ nebo ,,Spise ano®).
Coz odpovida soucasnému trendu. 30,8 % podnikl (64 odpovédi ,,Ano” nebo ,,Spise
ano™) uvadi, ze se v souvislosti s pandemii COVID-19 zménily pfistup ke vzdelavani
pracovnikd (vétsi diraz na online formu). Toto Cislo bylo ocekavano vyssi vzhledem
k pomérné dlouhé dobé€, kdy podniky podléhaly restrikcim a opatienim, ktera souvisela
s pandemii COVID-19. Vétsina zkoumanych podnikt (92,3 %) podporuje sdileni znalosti
v podniku.

Celkové 83,7 % zastupcu podnika hodnoti jejich systém vzdélavani zaméstnancu
jako efektivni — tedy ztotoziuji se s vyrokem, ktery je v dotazniku zaméfen na tuto

proménnou (174 odpovédi ,,Ano“ nebo ,,Spise ano®).
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Tabulka 14: Stav podnikového vzdéldavani

Zhodpotte nasledujici tvrzeni ve vztahu k VaSemu Cetnost Relat. Eetnost
podniku:
Ano 66 31,7 %
Na§ podnik preferuje vzdélavani na | Spise ano 100 43,1 %
pracovisti (instruktaz, rotace prace) Spise ne Y 11.5 %
Ne 18 8,7 %
Ano 34 16,3 %
Nas§ podnik preferuje vzdélavani mimo | Spise ano 68 32,7 %
pracoviste (prednaska) Spise ne 72 34,6 %
Ne 34 16,3 %
Ano 66 31,7 %
Zabyvame se systematickym vzd&lavanim | Spise ano 60 28,8 %
novych pracovnikt Spise ne 50 24.0 %
Ne 32 15,4 %
Ano 38 18,3 %
Preferujeme pii naboru jiz kvalifikované Spise ano 32 39.4 %
pracovniky pied moznosti si je zaSkolit v
ramci naseho systému vzdélavani Spise ne 70 33,7 %
Ne 18 8,7 %
Ano 92 44.2 %
V nasem podniku je podporovano sdileni | Spise ano 100 43,1 %
znalosti mezi zaméstnanci Spise ne 14 6.7 %
Ne 2 1,0 %
Ano 20 9,6 %
V souvislosti s pandemii Covid-19 se Spise ano 44 212 %
zménil pfistup na8i firmy ke vzdélavani |
pracovnikd (v&tsi diraz na online formu) | Spise ne 66 317 %
Ne 78 37,5 %
Ano 52 25,0 %
Na§  systém vzd&lavani zaméstnancd | SPise ano 122 58,7 %
hodnotime jako efektivni Spise ne 78 13.5 %
Ne 6 2,9 %

Zdroj: vlastni vyzkum
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Ekonomicka dimenze podnikového vzdélavani

Pouze 16,3 % subjektu uvedlo, Ze analyzuje investice do vzdélavani, coz je nizké

procento. A pouze 37,5 % subjektt analyzuje naklady na vzdélavani.

Na Obr. 19 lze vidét analyzu proménné podavani zlepSovacich navrhii zaméstnanci
na chod podniku v kontextu hodnoceni efektivity podnikového vzdelavani. Z grafu je
patrné, ze navrhy podavaji Castéji v podnicich, které hodnoti sviij vzdélavaci systém jako
efektivni nebo spise efektivni (75,3 %). Zda je mezi proménnymi statisticky vyznamny

vztah, ovéfime stanovenim nasledujici hypotézy:
HO: Mezi hodnocenim efektivity vzdélavani a podavanim navrht na chod podniku neexistuje
statisticky vyznamny vztah.

H1: Mezi hodnocenim efektivity vzdélavani a podavanim navrhia na chod podniku existuje
statisticky vyznamny vztah.

Hodnoceni efektivity vzdélavani ma statisticky vyznamny vliv na podavani
zlepsovacich navrhti zaméstnanci (y2 test nezavislosti v kontingencni tabulce;
p-hodnota = 0,021).

Obrazek 19: Vztah hodnocent efektivity vzdéldvani na podavdni zlepSovacich ndvrhi na
chod podniku zaméstnanci

mAno mNe

75.3%
ANO NE
NAS SYSTEM VZDELAVANI ZAMESTNANCU HODNOTIME JAKO
EFEKTIVNI{

Zdroj: vlastni vyzkum

V nize uvedené Tab. 15 jsou uvedeny vztahy mezi proménnymi — investice do vzdélavani
zaméstnancl a hodnoceni systému vzdélavani. V datech byl podnik (¢. 74), ktery nemél
investici uvedenou v procentech, ale castkou 25.000. Tato hodnota byla ze Setfeni
vyfazena. Celkové bylo primémeé do vzdé€lavani investovano 2.7 % obratu. Nejvyssi

hodnoty jsou uvedeny u hodnoceni efektivity — ano, popft. spise ano.

Zda jsou rozdily statisticky vyznamné, ovéfime pomoci neparametrického Mann

Whithneyova U testu.
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Testovana hypotéza byla ve tvaru:

HO: Investice se mezi skupinami podniku dle efektivity vzdélavani nelisi.
HI: Investice se mezi skupinami podniku dle efektivity vzdélavani statisticky vyznamné lisi.
Na zakladé provedeného testu (p-hodnota = 0,672) mezi hodnocenim efektivity

vzdélavani a vysi investic do vzdélavani nejsou statisticky vyznamné vztahy.

Tabulka 15: Investice do vzdeélavani podle efektivity vzdéldvani

Nas systém vzdélavani

Procento z obratu rocné zamestnancu hodnotime jako
investované do systému efektivni
vzdélavani pracovniku

Ano Ne Celkem
Pocet 174 34 208
Chybé¢jici hodnoty 1 0 1
Prameér 2,6 2.4 2,5
Median 1,0 1,0 1,0
Minimum 0,0 0,0 0,0
Maximum 30,0 30,0 30,0
Smérodatna odchylka 3,3 5,2 3,7
Stand. chyba priméru 0,3 0,9 0,3

Zdroj: vlastni vyzkum
4.1.1 Profil podniku, ktery realizuje nové metody ve vzdélavani

Jako hlavni trend byla zvolena implementace metody Virtualni reality (VR), ktera byla
uvedena autory Roldan a kol. (2019), Maisiri a kol. (2019) jako novy moderni pfistup
ke vzdélavani. Z Obr. 14 (str. 71) je patrné, ze pouze zanedbatelna Cast podnikt (1,9 %)
realizuje metodu VR. Testovana hypotéza pro typické znaky podniku, které realizuji nové

metody vzdélavani — tedy VR - byla ve tvaru:

HO: Typické znaky pro podniky, které realizuji nové metody (VR) ve vzdélavani nejsou
zavisl¢ na sledovaném postoji.

H1: Typické znaky pro podniky, které realizuji nové metody ve vzdélavani (VR) jsou zavislé
na sledovaném postoji.
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Tabulka 16: Charakteristické znaky pro podniky, které realizuji nové metody

ve vzdélavani

Jaké metody vzdelavani se realizuji ve Vasem podniku?
x Virtualni realita
Ne Ano
Cetnost VRelat. Cetnost VRelat.
éetnost éetnost

Maly podnik 140 68,6 % 2 50,0 %
Velikost
pocvlnlku dle Stredpl 50 24.5 % > 50.0 %
poctu podnik
zaméstnancu

Velky podnik 14 6,9 % 0 0,0 %
Podnik je Ano 34 16,7 % 0 0,0 %
soucasti
koncernu Ne 170 83.3 % 4 100,0 %
Podnik ma Ano 108 52,9 % 4 100,0 %
pracovnika
odpovédného za
personalni Ne 96 471 % 0 0,0 %
politiky
Hospodaisky Zisk 173 84,8 % 3 75,0 %
vysledek
podniku v
uplynulém Ztrata 31 15,2 % 1 25.0 %
obdobi

menst nez 124 60,8 % 2 50,0 %

2 %

PP

Mira fluktuace | ™¢% 2 70 a2 63 333 % 2 50,0 %

10 %

vetsi nez

10 % 12 59 % 0 0,0 %
Podnik ma Ano 140 68,6 % 2 50,0 %
silnou
podnikovou
kulturu
(hodnoty jsou Ne 64 31,4 % 2 50,0 %
sdileny
zaméstnanci)
Systém Ano 170 83.3 % 4 100,0 %
vzdélavani
zamestnancl je | Ne 34 16,7 % 0 0,0 %
efektivni
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Jaké metody vzdelavani se realizuji ve Vasem podniku?
x Virtualni realita
Ne Ano
Cetnost VRelat. Cetnost VRelat.
éetnost éetnost
Podnik Ne 106 52,0 % 0 0,0 %
analyzuje stav
podnikové Ano 98 48,0 % 4 100,0 %
kultury
Podnik definuje | Ne 150 73,5 % 2 50,0 %
zadouci PK
a zabyvasejeji | Ano 54 26,5 % 2 50,0 %
zmeénou

Zdroj: vlastni vyzkum

Statisticky vyznamny vztah mezi zavadénim novych metod vzdélavani je pouze

u analyzy stavu podnikové kultury (p-hodnota = 0,040). Tedy podniky, které realizuji

metodu Virtualni reality, také analyzuji stav podnikové kultury (100 %).

Tabulka 17: x2 test nezavislosti v kontingencni tabulce — charakteristické znaky pro

podniky, které realizuji nové metody ve vzdélavani

T.e s,t(‘)ve Stupné volnosti |  P-hodnota
kritérium
Velikost podniku dle 1.494 > 0474
poctu zaméstnancu: ’ ’
Podnik je soucasti
zahrani¢niho 0,797 1 0,372
koncernu
Podnik ma
pracovnika 3,496 i 0,062
odpovédného za ’ ’
personalni politiky
Hospodaisky
vysledek podniku 0,290 1 0,590
v uplynulém obdobi
Mira fluktuace 0,634 2 0,728
Podnik ma silnou
podnikovou kulturu 0.628 1 0.428
(hodnoty jsou ’ ’
sdileny zamé&stnanci)
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T.e s,t(‘)ve Stupné volnosti |  P-hodnota
kritérium
Systém vzdélavani
zaméstnancu je 0,797 1 0,372
efektivni
Podnik analyzuje
stav podnikové 4,238 1 0,040*
kultury
Podnik definuje
zadouci PK a zabyva 1,104 1 0,293
se jeji zménou

Zdroj: vlastni vyzkum

4.1.2 Profil podniku s efektivnim vzdélavanim

V této kapitole doslo k analyze rtznych znaka subjektd, aby doslo k identifikovani

profilu podniku, ktery hodnoti vzdelavani jako efektivni (pfima otdzka v dotazniku).

Z atributl byly zkoumany proménné z profilu podniku a vzdélavani (Tab. 18), dale pak

z oblasti fizeni podnikové kultury (Tab. 20) a nakonec udaje o realizovanych aktivitach

v kontextu Primyslu 4.0 (Tab. 22). Tedy jsou hledany ptevazujici znaky u podnikd, které

vnimaji podnikové vzdélavani jako efektivni. Testovana hypotéza byla ve tvaru:

HO: Mezi sledovanym znakem a hodnocenim efektivity neexistuje statisticky vyznamny vztah.

H1: Mezi sledovanym znakem a hodnocenim efektivity existuje statisticky vyznamny vztah.

Tabulka 18: Charakteristické znaky pro podniky s efektivnim vzdélavanim

Nas systém vzdélavani zaméstnanca
hodnotime jako efektivni
Ano Ne
Cetnost VRelat. Cetnost VRelat.
Cetnost Cetnost
Maly podnik 119| 68,4 % 23| 67,6 %
Velikost podniku dle 'g e ik 45| 259 % 7| 20,6 %
poctu zaméstnancu
Velky podnik 10| 57 % 41 11,8 %
Podnik je soucasti Ano 241 13,8 % 10| 294 %
zahrani¢niho
koncernu Ne 150| 86,2 % 24| 70,6 %
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Nas systém vzdélavani zaméstnanca
hodnotime jako efektivni

Ano Ne
Cetnost VRelat. Cetnost VRelat.
cetnost cetnost
Podnik ma Ano 96| 552 % 16| 47,1 %
pracovnika
odpovédného za Ne 78| 44,8 % 18| 52,9 %
personalni politiky
Hospodarsky Zisk 147| 84,5 % 29| 853 %
vysledek -
v uplynulém obdobi Ztrata 27| 155 % 51 147 %
mensi nez 2 % 105 60,3 % 21| 61,8 %
Mira fluktuace mezi 2 % az 10 % 60| 34,5 % 10| 294 %
veétsi nez 10 % 9] 52% 3] 88%
Podnik preferuje Ano 139 79,9 % 27 794 %
vzdélavani
na pracovisti
(instruktaz, rotace | N€ 351 20,1 % 7| 20,6 %
préce)
Podnik preferuje Ano 85| 48,9 % 17| 50,0 %
vzdélavani mimo
pracoviste Ne 89| 51,1 % 17| 50,0 %
(prednaska)
Podnik se zabyva Ano 110 63,2 % 16| 47,1 %
systematickym
vzdélavanim novych
pracovnik Ne 64| 36,8 % 18| 52,9 %
(onboarding)
Podnik preferuje pfi | Ano 103 | 59,2 % 17| 50,0 %
naboru jiz
kvalifikovane
pracovniky pred
moznosti si je Ne 71| 408 % 17| 50,0 %
zasSkolit v ramci
naSeho systému
vzdélavani
Podnik ma silnou Ano 127 73,0 % 15 44,1 %
podnikovou kulturu
(hodnoty jsou _|Ne 47) 27,0 % 19 559 %
sdileny zamé&stnanci)
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Nas systém vzdélavani zaméstnanca
hodnotime jako efektivni
Ano Ne
Cetnost VRelat. Cetnost VRelat.

Cetnost Cetnost
V podniku je Ano 166| 954 % 26| 76,5 %
podporovano sdileni
znalosti mezi Ne 8| 4,6% 8| 23,5%
zamestnanci
Podnik systematicky | Ano 86| 49.4 % 12| 353 %
planuje vzdélavani
véetné pfedbéZného | Ne 88| 50.6 % 22| 64,7 %
rozpoctu
Podnik aplikuje Ano 92| 529 % 12| 353 %
principy
celozivotniho u¢eni | N€ 82| 47,1 % 22| 64,7 %
Podnik hodnoti Ano 88| 50,6 % 12| 353 %
ucinnost vzdelavani
zaméstnanch Ne 86| 49,4 % 221 64,7 %
Podnik analyzuje Ano 721 41,4 % 6| 17,6 %
naklady spojené se
vzdélavanim Ne 102| 58,6 % 28| 824 %
pracovnikd

Zdroj: vlastni vyzkum

Z Tab. 19 vyplyva, ze hodnoceni efektivity vzdélavani v podniku je zavislé na tom, zda
je podnik soucasti zahrani¢niho koncernu (p-hodnota = 0,024), na tom, zda ma silnou
podnikovou kulturu (p-hodnota = 0,001), zda aplikuje sdileni znalosti (p-hodnota
<0,001) a skutecnosti, zda podniky analyzuji naklady spojené se vzdélavanim
zaméstnancu (p-hodnota = 0,009). Efektivni podniky nejsou soucasti koncernu z 86,2 %.
Z podniku, které hodnoti systém vzdé€lavani, jako neefektivni 70,6 % subjekti neni
soucasti zahrani¢niho koncernu. Efektivni podniky inklinuji k silné podnikové kultute
(73 % subjekti), naopak neefektivni spise nejsou definovany silnou podnikovou kulturou
(55,9 % respondentti). Podniky s efektivnim vzdélavanim z 95,4 % podporuji sdileni
znalosti, u podniku s neefektivnim vzdélavanim je to nepatrné méne (76,5 %). Efektivni
podniky v ramci vzdélavani analyzuji ve 41,4 % pripadi naklady na vzdélani, neefektivni

tak ¢ini pouze v 17,6 % ptipada.
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Tabulka 19: x2 test nezavislosti v kontingencni tabulce — charakteristické znaky pro

podniky s efektivnim vzdéldvdanim

vzdélavani zaméstnancu

e Stupné P-

Testové kritérium volnosti | hodnota
Vehlfost pcodmku dle poctu 1.849 5 0.397
zameéstnancu
Podnik je soucasti zahrani¢niho 5.074 110,024
koncernu
Podnik ma pracovnika
odpovédného za personalni 0,753 1 0,385
politiky
Hospodar§ky Vysle(}ek 0.014 1 0.905
v uplynulém obdobi
Mira fluktuace 0,884 2 0,643
Podnik preferuje vzdélavani
na pracovisti (instruktaz, rotace 0,004 1 0,950
prace)
qumk prefte:rlvlje ) qu%Iavanl 0.015 1 0.902
mimo pracovisté (prednaska)
Podnik se zabyva
syst(?matlckym ngelavanlm 3.110 1 0.078
novych pracovnikl
(onboarding)
Podnik preferuje pii naboru jiz
kvavllﬁkolve?n'e pravcoynlky ,pre(‘i 0.985 1 0.321
moznosti si je zaskolit v ramci
nasSeho systému vzdelavani
Podnik ma silnou podnikovou
kulturu (hodnoty jsou sdileny 10,944 1 0,001*
zameéstnanci)
V podniku je podporovano
sdileni znalosti mezi 14,357 11<0,001%*
zameéstnanci
Podnik systematicky planuje
vzdélavani veetné predbézného 2,279 1 0,131
rozpoctu
POdI}%k ap l,lkuj © principy 3,516 1 0,061
celozivotniho uceni
Podnik hodnoti ucinnost 2,660 1 0.103
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s Stupné P-
Testové kritérium volnosti | hodnota
Podnik analyzuje naklady
spojené se vzdélavanim 6,835 1 0,009
pracovnikd

Zdroj: vlastni vyzkum

Tab. 20 zobrazuje udaje o fizeni podnikové kultury.

Tabulka 20: Hodnoceni vyrokii podle efektivity vzdéldavani — rizeni podnikové kultury

Nas systém vzdélavani zaméstnancu
hodnotime jako efektivni
Zhodnot'te nasledujici tvrzeni ve vztahu
. . Ano Ne
k Vasemu podniku:
Cetnost VRelat. Cetnost VRelat.
Cetnost Cetnost
Podnik analyzuje stav Ano 92| 529% 10 29.4 %
podnikové kultury Ne 82| 47,1% 24| 70,6 %
Podnik definuje zadouci PK | Ano 56| 32,2 % 0 0,0 %
a zabyva se jeji zménou  [Ne 18| 67.8% 34 100,0 %

Zdroj: vlastni vyzkum

Efektivita vzdélavani ma statisticky vyznamny vliv na analyzu podnikové kultury

(p-hodnota = 0,012) a na definovani zadouci PK a jeji zménu (p-hodnota <0,001) — viz

Tab. 21. V ramci Setfeni 52,9 % podnikt s efektivnim systémem vzdélavani analyzuje

stav podnikové kultury, naopak 70, 6 % podnikt s neefektivnim vzdélavanim se nezabyva

analyzou podnikové kultury. Podniky s neefektivnim vzdélavanim nedefinuji zadouci PK

a nezabyvaji se jeji zménou.

Tabulka 21: y2 test nezavislosti v kontingencni tabulce — Hodnoceni vyrokii podle

efektivity vzdélavani — rizeni podnikové kultury

T.e s,t(‘)ve Stupne‘ P-hodnota
kritérium volnosti
Podnik analyzuje stav podnikové 6.265 1 0,012%
kultury
Podm,k , de'ﬁ'rllme ) zadouci PK 14.974 1| <0.001*
a zabyva se jeji zménou

Zdroj: vlastni vyzkum
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V Tab. 22 nize jsou uvedeny vztahy efektivity a zavadéni uvedenych aktivit v kontextu
Primyslu 4.0, kam se fadi podpora vzdélavani v kontextu Pramyslu 4.0 (odborné
vzdélavani, Skoleni v ramci digitalnich technologii a rozvoj kompetenci) a procesy

implementace Primyslu 4.0 (automatizace, digitalizace a robotizace).

Tabulka 22: Efektivita a zavadéni novych aktivit

Nas systém vzdélavani zaméstnancu
hodnotime jako efektivni
Oznalte aktivitu, kterou Vase firma Ano Ne
realizovala v uplynulych 5 letech:
Cetnost VRelat. Cetnost VRelat.
Cetnost Cetnost
Podpora odborného Ano 126 72,4 % 16 47.1 %
vzdélavani zaméstnanct Ne 48] 27.6 % 18 52.9 %
Podpora skoleni Ano 41| 23,6 % 9 26,5 %
zaméstnancu v ramci
digitalnich technologii Ne 133|764 % 25 73,5 %
Rozvoj klicovych Ano 14| 8,0% 2 5,9 %
kompetenci pro Pramysl
4.0 Ne 160| 92,0 % 32 94,1 %
‘ Ano 57| 32,8 % 11 32,4 %
Automatizace vyroby
Ne 117 67,2 % 23 67,6 %
Ano 26| 14,9 % 10 29,4 %
Robotizace
Ne 148 | 85,1 % 24 70,6 %
Ano 61| 35,1 % 13 38,2 %
Digitalizace
Ne 113 64,9 % 21 61,8 %

Zdroj: vlastni vyzkum
Pro analyzu vztaht byla stanovena hypotéza:

HO: Mezi zavadénim novych aktivit v kontextu Primyslu 4.0 a hodnocenim efektivity
vzdélavani neexistuje statisticky vyznamny vztah.

H1: Mezi zavadénim novych aktivit v kontextu Prumyslu 4.0 a hodnocenim efektivity
vzdélavani existuje statisticky vyznamny vztah.

Hodnoceni efektivity vzdélavani je statisticky zavislé s podporou odborného
vzdélavani zaméstnancu (p-hodnota = 0,004) — realizuje ji 72,4 % podniki s efektivnim
systémem vzdélavani a pouze 47,1 % subjektt, které své vzdélavani hodnoti jako
neefektivni a zavadénim robotizace (p-hodnota = 0,041) - je vyssi spiSe u podnikut
s neefektivnim vzdélavanim (29,4 % oproti 14,9 % u podnikd s neefektivnim

vzdélavanim) (Tab. 23).
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Tabulka 23: — x2 test nezavislosti v kontingencni tabulce — Efektivita a zavadeéni novych
aktivit v kontextu Pritmyslu 4.0

Testove Stupné | P-
kritérium volnosti | hodnota
Podpora odborného 8.441 1| 0,004

vzdélavani zaméstnancu

Podpora skoleni
zaméstnancu v ramci 0,132 1 0,717
digitalnich technologii

Rozvoj klicovych

kompetenci pro Primysl 0,188 1| 0,665
4.0

Automatizace vyroby 0,002 1 0,963
Robotizace 4,161 1{ 0,041*
Digitalizace 0,125 1 0,723

Zdroj: vlastni vyzkum

Profil podniku s efektivnim hodnocenim systému vzdélavani je nasledujici:

1)
2)
3)
4)
5)

6)
7

neni soucasti zahrani¢niho koncernu,

ma silnou podnikovou kulturu,

podporuje sdileni znalosti

analyzuje naklady na vzdélavani,

fidi podnikovou kulturu (analyzuje jeji stav a definuje zadouci PK a fidi jeji
zmeénu),

podporuje odborné vzdélavani zameéstnancu,

v uplynulych 5 letech nerealizoval opatfeni souvisejici s robotizaci.

4.2  Stav podnikové kultury

Ze zkoumanych podnikd ma 68,2 % (Tab. 18, str. 82) silnou podnikovou kulturu (142

odpovédi ,,Ano“ nebo ,,SpiSe ano“) a 92,3 % podnikt podporuje sdileni znalosti mezi

zameéstnanci (192 odpovédi ,,Ano™ nebo ,,SpiSe ano™). Stav podnikové kultury analyzuje

49 % (102) podnika a pouze 26,9 % (56) respondent uvedlo, Ze definuji zadouci stav

podnikové kultury a zabyvaji se jeji zménou (Tab. 20, str. 85), tedy aktivné se zabyvaji

managementem podnikové kultury a kodifikuji strategii v dané oblasti.
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Typy podnikové kultury

Na zaklad¢é analyzovanych atributli v dotaznikovém Setfeni byly analyzovany typy
podnikové kultury. Z hodnot bylo vybrano 24 vyjadreni, které odpovidaji Walachovu
indexu podnikové kultury OCI (Walach, 1983). V dotazniku, pak byly pfidany i1 dalsi
hodnoty, které byly Casto jmenovany autory v analyze literarnich zdroji (flexibilita,
kvalita, zamé&feni na vykon a inovativni chovani zameéstnanci). Otazka na stav podnikové
kultury byla ve tvaru: ,,Oznadte, jak moc jednotlivé atributy?* koresponduji s Vasim
firemnim prostfedim:“ Hodnoceni vychazi z ptivodnich odpovédi v dotazniku, kdy 1 —
predstavuje hodnotu , Popisuje nasS podnik* az 4 — | Nepopisuje na§ podnik™. Nizsi
hodnota vysledné proménné predstavuje vétsi miru souhlasu s danou oblasti. Hodnoty, se
kterymi se podniky ztotoznuji, 1ze rozdélit do tii typad podnikové kultury dle metodiky
Walacha (1983).

Typy podnikové kultury na zakladé rozdéleni hodnot vyjadienych atributy jsou dle
Walacha (1983) nasleduyjici:

e Byrokraticka podnikova kultura — procesni zaméfeni, hierarchie, vse je
strukturované, vse je pod kontrolou, zavedené prostredi, opatrnost, orientace
na moc.

e Inovativni podnikova kultura — organizace, orientace na vysledky, kreativita,
prace pod tlakem, stimulujici prostiedi, podnétné prostfedi, podnikavost
a prubojnost.

e Podpurna podnikova kultura — spoluprace, zaméfeni na vztahy, pratelské
klima, povzbudivé klima, autonomie, spravedlnost, bezpecné prostiedi, klima
davéry.

V prvnim kroku se zaméfime na dil¢i vyhodnoceni jednotlivych skupin hodnot.

a) Byrokraticka kultura

V ramci byrokratickych hodnot podniky nejvice souhlasi s atributem, kdy je kladen daraz
na zavedené a pevné prostiedi, dale pak opatrnost. Nejméné se ztotoziuji s vyrokem, kdy
je podnik orientovan na moc (viz Tab. 24 a Obr. 20). Dle smérodatné odchylky

se respondenti nejvice shodli na hodnoté zavedeného pevného prostiedi. V tabulkach 24,

24 Pro srozumitelnost dotazniku bylo na zakladé doporu¢eni v ramci pilotniho prizkumu nahrazeno slovo
,,hodnota“ slovem ,.atribut".
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25 a 26 je zobrazen i sloupec smérodatna odchylka, ktery predstavuje silu sdileni hodnot

respondenty. Cim niZsi je smérodatna odchylka, tim vice je hodnota sdilena v societé.

Tabulka 24: Atributy byrokratické podnikové kultury

Byrokratické  atributy y o o ., | Smérodatna
podnikové kultury Pocet | Primér | Median odchylka
Hierarchie 208 2.4 2,0 0,9
Procesni zaméreni 208 2.3 2,0 0,9
Ve v podniku je , 208 24 2,0 0,9
strukturované/planované

Vse je zorganizovano 208 23 2.0 0.8
a pod kontrolou

Regulace pravidly 208 2,5 2,0 1,0
a smérnicemi

Zavedené, pevné 208 1,9 2,0 0,7
prostiedi

Opatrnost 208 2,1 2,0 0,8
Orientace na moc 208 3,1 3,0 0,8

Zdroj: vlastni vyzkum

Obrazek 20: Spider graf byrokratické podnikové kultury

Orientace na mac

Opatrnost

2.1

Zavedeng, pevné

prostiedi

Zdroj: vlastni vyzkum

b) Inovativni kultura

Hierarchie
2.4
Procesni zaméteni
2.3
Vse v podniku je
2.4 strukturované/planov
ané
1.9 ..
2.3 Vse je
zorganizovano a pod
25 kontrolou

Regulace pravidly a
smérnicemi

V ramci inovativnich atributi podnikové kultury je u podnik( nejCastéjsi hodnotou

korespondujici s podnikovym prostiedim zaméfeni na vysledky, nejméné korespondujici

hodnotou je pak organizace (Tab. 25 a Obr. 21).
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Tabulka 25: Atributy inovativni podnikové kultury

Inovativni atribut N o ., | Smérodatna
podnikové kultury *| Pozet | Primér | Median odchylka

Organizace 208 3,3 3,0 0,8
Zaméfteni na vysledky 208 1,7 2.0 0,7
Kreativita 208 2,3 2,0 1,0
Préce pod tlakem 208 2.7 3,0 0,9
Stimulujici prostredi 208 2.3 2.0 0,9
Podnétné prostredi 208 2.1 2.0 0,9
Podnikavost 208 2,1 2,0 0,8
Prubojnost 208 23 2.0 0,8

Zdroj: vlastni vyzkum

Obrazek 21: Spider graf atributi inovativni podnikové kultury

Prubojnost

Podnikavost 2.1

Podnétné prostiedi

Zdroj: vlastni vyzkum

¢) Podpurna kultura

2.3

2.1

Organizace

23

1.7

2.

Stimulujici prosttedi

Zamgfeni na vysledky

2.3  Kreativita

Price pod tlakem

V ramci podpurnych atributi, nejvice podniky koresponduji s hodnotou spoluprace

a pratelského klima, nejméné pak s hodnotou autonomie (Tab. 26 a Obr. 22).
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Tabulka 26: Atributy podpurné podnikové kultury

Podpumé atribu “ o s ., | Smérodatna
podrI:ikové kultury Y Pocet | Primér | Median odchylka

Spoluprace 208 1,6 2.0 0,7
Zaméfeni na vztahy 208 2,2 2,0 1,0
Povzbudivé klima 208 2.1 2.0 0,8
Pratelské klima 208 1,6 1,0 0,8
Autonomie 208 2,5 2,0 0,9
Spravedlnost 208 1,9 2,0 0,8
Bezpecné prostredi 208 1,7 2.0 0,8
Klima daveéry 208 1,9 2,0 0,8

Zdroj: vlastni vyzkum

Obrazek 22: Spider graf atributii podpurné podnikové kultury

Spoluprace
Klima davéry 1.6 3 2Zaméirem’ na vztahy
1.9 '
Bezpecné prostiedi ¢ 1.7 2.1 Povzbudivé klima
1.9 1.6
SpravedInost Pratelské klima
2.5 .

Autonomie

Zdroj: vlastni vyzkum

Vysledky podle kategorie velikosti podniku jsou uvedeny v Tab. 27 a na Obr. 23. Cim
niz8i skoére podnik ma, tim vice k typu podnikové kultury inklinuje. Byrokratické fizeni
se objevuje mirné€ Castéji u stfednich a velkych podnikt, zatimco typ inovativni
podnikové kultury muzeme vidét Castéji u malych a stfednich podnikii. Zastoupeni

podpurného typu PK je v priméru ve vSech kategoriich dle velikosti podniku stejné.
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Tabulka 27: Typy podnikové kultury ve zkoumanych podnicich

Velikost Vaseho podniku dle poctu zaméstnanci:
Typy podnikove kultury Maly podnik igggﬁi ;3111;3{( Celkem
Pocet 142 52 14 208
Primér 19,3 18,5 18,5 19,1
Median 19,0 18,0 18,5 19,0
Byrokraticka | Minimum 9,0 11,0 15,0 9,0
Maximum 32,0 27,0 24,0 32,0
(S)‘gf}rly s 3.6 3.1 24 34
Pocet 142 52 14 208
Primér 18,7 18,5 20,5 18,8
Median 19,0 19,0 20,5 19,0
Inovativni [ Minimum 9,0 9,0 16,0 9,0
Maximum 32,0 24,0 27,0 32,0
(S)‘gf}rly s 35 2,9 3.0 33
Pocet 142 52 14 208
Primér 15,2 15,9 17,2 15,5
Median 15,0 15,5 16,5 15,0
Podpima  Minimum 8,0 9,0 12,0 8,0
Maximum 28,0 28,0 27,0 28,0
(S)‘gf}rly a 3,5 3,8 46 3,7

Zdroj: vlastni vyzkum

Z Obr. 23 vyplyva, ze podniky vSech kategorii velikosti nejvice inklinuji k podpirné
kultufe zaméfené na pfijemné a pratelské klima. Je patrné, ze rozdily v kulturnim indexu

nejsou tak markantni.

Testy normality pro jednotlivé typy podnikové kultury jsou uvedeny v Tab. 28. Jelikoz
alespon jeden typ nepochazi z normalniho rozdéleni (p-hodnota <0,05), pro ovéfeni
rozdilti mezi skupinami byla uzita neparametricka analyza rozptylu — Kruskall Wallisav

test.

92



Obrazek 23: Prumérné vysledky Walachova indexu podnikové kultury

Odl
25
20
15
10
5
0
Byrokratickd PK Inovativni PK Podplrna PK

B Maly podnik  ® Stfedni podnik Velky podnik

Zdroj: vlastni vyzkum

Tabulka 28: Testy normality typu podnikové kultury

Velikost Vaseho podniku dle poctu . Shapiro—Willfﬁv fest

Amesmanet idtom | volnowi | Phodnot
Maly podnik 0,963 142 0,001*

Byrokraticka | Stfedni podnik 0,978 52 0,458
Velky podnik 0,948 14 0,532
Maly 0,957 142 <0,001*

Inovativni Stfedni podnik 0,935 52 0,007*
Velky podnik 0,928 14 0,287
Maly podnik 0,978 142 0,022*

Podptirna Stredni podnik 0,952 52 0,036*
Velky podnik 0,884 14 0,066

Zdroj: vlastni vyzkum
Testovana hypotéza k analyze byla ve tvaru:

HO: Mezi jednotlivymi podniky dle velikosti nejsou statisticky vyznamné rozdily v typu
podnikov¢ kultury.

93



H1: Mezi jednotlivymi podniky dle velikosti jsou statisticky vyznamné rozdily v typu
podnikov¢ kultury.

Na zakladé uvedenych testt, viz Tab. 29, vSechny hypotézy na hladiné vyznamnosti
o =5 % nezamitame. Mezi jednotlivymi podniky dle velikosti nejsou statisticky

vyznamné rozdily v typu podnikové kultury.

Tabulka 29: Vysledky Kruskall Wallisova testu

Kruskall Atributy podnikové kultury
Wallisiiv test [ Byrokratické | Inovativni Podpirné
Testove kritérium 2,235 4,108 2,193
Stupné volnosti 2 2 2
P-hodnota 0,327 0,128 0,334

Zdroj: vlastni vyzkum

4.3 Testovani hypotéz

Hypotéza 1: Velikost podniku ovliviiuje stav podnikové kultury.

Jelikoz bylo statisticky prokazano, ze mezi jednotlivymi podniky dle velikosti nejsou
statisticky vyznamné rozdily (Tab. 29) v typu podnikové kultury, pak pfi ovétfeni hypotéz
byly analyzovany jednotlivé hodnoty podnikové kultury reprezentované Walachovymi
atributy PK. V Tab. 30 je uvedeno hodnoceni hodnot podnikové kultury podle velikosti
podnikd.

Tabulka 30: Hodnoty podnikové kultury podle velikosti podnikii

Oznatte, jak moc jednotlivé Velikost Vaseho podniku dle poctu zaméstnanci:
atributy koresponduji Maly podnik Stfedni podnik | Velky podnik
s Vasim firemnim
prostredim: Cetnost VRelat. Cetnost VR elat. Cetnost VRelat.
Cetnost Cetnost cetnost
E;’;;Sgéiik 6| 42 % 2| 3.8% 0| 00%
Spise
popisuje 14 99 % 51 9,6% 1l 7.1 %
. nas$ podnik
Organizace ™
Spise
nepopisuje 60| 42,3 % 23| 442 % 9| 64,3 %
nas podnik
Nepopisuje 62| 43,7 % 22| 42,3 % 4] 28,6 %
nas podnik
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Oznacte, jak moc jednotlivé

Velikost Vaseho podniku dle poctu zaméstnanci:

atributy koresponduji Maly podnik Stiedni podnik | Velky podnik
s Vasim firemnim Rel Rel el
prostfedim: Cetnost | 2% | Cetnost | 02 | Cetnost | ook
cetnost cetnost cetnost
Popisuje 71| 50,0 % 25| 48,1 % 6| 42,9 %
nas podnik
Spise
popisuje 63| 44,4 % 25| 48,1 % 6| 42,9 %
Spoluprace nas podnik
polup Spise
nepopisuje 21 14 % 21 38% 2] 143 %
nas podnik
Nepopisuje 6| 42% 0| 00% 0| 00%
nas podnik
Popisuje 15| 10,6 % 12| 23,1 % 3| 214 %
nas podnik
Spise
popisuje 65| 45,8 % 21| 404 % 6| 42,9 %
Hierarchie naswpodnlk
Spise
nepopisuje 41| 289 % 16| 30,8 % 31 214 %
nas podnik
Nepopisuje 21| 14.8 % 3| 58% 2| 143 %
nas podnik
Popisuje 27| 19,0 % 9 173 % 4| 28,6 %
nas podnik
Spise
popisuje 64| 45,1 % 271 51,9 % 31 214 %
Procesni nas$ podnik
zamefeni Spise
nepopisuje 30| 21,1 % 11| 21,2 % 71 50,0 %
nas podnik
Nepopisuje 21| 14.8 % 5| 96% 0| 00%
nas podnik
Popisuje 41| 28,9 % 14| 26,9 % 1| 71 %
nas podnik
Spise
popisuje 53| 373 % 21| 404 % 41 28,6 %
Zameéteni na nas$ podnik
vztahy Spise
nepopisuje 27| 19,0 % 11| 21,2 % 6| 429 %
nas podnik
Nepopisuje 21| 14.8 % 6 11,5% 3| 214 %
nas podnik
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Oznacte, jak moc jednotlivé

Velikost Vaseho podniku dle poctu zaméstnanci:

atgbgty l;oresp(,)nduji Maly podnik Stfedni podnik | Velky podnik
s Vasim firemnim
prostredim: Cetnost VRelat. Cetnost VR elat. Cetnost VRelat.
Cetnost Cetnost Cetnost
Popisuje 59| 41,5 % 25| 48,1 % 6| 42,9 %
nas podnik
Spise
popisuje 73| 51,4 % 21| 404 % 8| 57,1 %
Zameéteni na nas$ podnik
vysledky Spise
nepopisuje 6| 42 % 6| 11,5% 0| 0,0%
nas podnik
Nepopisuje 4| 28% 0| 0,0% 0| 00%
nas podnik
Popisuje 39| 27,5 % 12] 23,1 % 1 71 %
nas podnik
Spise
popisuje 50| 352 % 17| 32,7 % 5| 35,7 %
Kreativita naswpodmk
Spise
nepopisuje 38| 26,8 % 18| 34,6 % 6| 42,9 %
nas podnik
Nepopisuje 15| 10,6 % 5| 9.6% 2| 143 %
nas podnik
Popisuje 29| 204 % 50 9.6% 2| 143 %
nas podnik
Spise
popisuje 80| 56,3 % 37] 712 % 7| 50,0 %
Povzbudivé nas$ podnik
klima Spise
nepopisuje 23| 16,2 % 7| 13,5 % 41 28,6 %
nas podnik
Nepopisuje 10| 7,0% 3| 58% 1| 71 %
nas podnik
Popisuje 77| 542 % 25| 48,1 % 6| 42,9 %
nas podnik
Spise
popisuje 53| 373 % 20| 38,5 % 3| 214 %
Pratelské klima |2a5 Podnik
Spise
nepopisuje 10| 7,0% 31 5.8% 3| 214 %
nas podnik
Nepopisuje 2| 14% 4 77% 2| 143 %
nas podnik
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Oznacte, jak moc jednotlivé

Velikost Vaseho podniku dle poctu zaméstnanci:

atributy koresponduji Maly podnik Stiedni podnik | Velky podnik
s Vasim firemnim Rel Relat Relat
prostredim: Cetnost | 2% | Cetnost | 02 | Cetnost | ook
cetnost cetnost cetnost
Popisuje 17] 12,0 % 6 11,5% 1| 71 %
nas podnik
Spise
Vse v podniku | popisuje 59| 41,5 % 26| 50,0 % 91 64,3 %
je nas$ podnik
strukturované/ | Spise
planované nepopisuje 44| 31,0 % 17| 32,7 % 3| 214 %
nas podnik
Nepopisuje 2| 155% 3| 58% 1 71 %
nas podnik
Popisuje 1| 77% 9 173 % 2| 143 %
nas podnik
Spise
popisuje 441 31,0 % 14| 26,9 % 6| 42,9 %
Prace pod nas podnik
tlakem Spise
nepopisuje 55| 38,7 % 21| 404 % 4| 28,6 %
nas podnik
Nepopisuje 32| 25% 8| 154 % 2| 143 %
nas podnik
Popisuje 21| 14.8 % 9 173 % 2| 143 %
nas podnik
Spise
Vieje p(l)?lsuje‘ 721 50,7 % 23| 44,2 % 71 50,0 %
o nas$ podnik
Zorganizovano ~
a pod kontrolou Spise
nepopisuje 35| 24,6 % 15| 28,8 % 41 28,6 %
nas podnik
Nepopisuje 14| 99 % 5 9.6% 1 7.1%
nas podnik
Popisuje 20| 14,1 % 9 173 % 1| 71 %
nas podnik
Spise
popisuje 68| 47,9 % 271 51,9 % 31 214 %
Stimulujici nas podnik
prostiedi Spise
nepopisuje 38| 26,8 % 12| 23,1 % 8| 57,1 %
nas podnik
Nepopisuje 16] 113 % 4 77 % 2| 143 %
nas podnik
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Oznacte, jak moc jednotlivé

Velikost Vaseho podniku dle poctu zaméstnanci:

atributy koresponduji Maly podnik Stiedni podnik | Velky podnik
s Vasim firemnim Rel Rel ol
prostfedim: Cetnost | . 8 | Getnost | 00t | Cetnost | L oo
cetnost cetnost cetnost
Popisuje 23| 162 % 9] 17,3 % 2| 143 %
nas podnik
Spise
Regulace popisuje 45| 31,7 % 241 46,2 % 7| 50,0 %
. nas$ podnik
pravidly Spise
A SIErIcemt 1 1 e popisuje 36| 254 % 10| 19,2 % 2| 143 %
nas podnik
Nepopisuje 38| 26,8 % 9] 173 % 3| 214 %
nas podnik
Popisuje 18] 12,7 % 5| 9.6% 1 71 %
nas podnik
Spise
popisuje 55| 38,7 % 23| 44,2 % 41 28,6 %
Autonomie naswpodmk
Spise
nepopisuje 471 33,1 % 14| 26,9 % 91 64,3 %
nas podnik
Nepopisuje 2| 155 % 10] 192 % 0| 00%
nas podnik
Popisuje 54| 38,0 % 15| 28,8 % 5] 35,7 %
nas podnik
Spise
popisuje 67| 47,2 % 27| 51,9 % 6| 42,9 %
Spravedlnost naswpodmk
Spise
nepopisuje 15| 10,6 % 51 9,6% 21 143 %
nas podnik
Nepopisuje 6| 42% 50 9.6% 1| 71 %
nas podnik
Popisuje 68| 47,9 % 24| 46,2 % 4] 28,6 %
nas podnik
Spise
popisuje 60| 42,3 % 25| 48,1 % 7| 50,0 %
Bezpecné nas$ podnik
prostiedi Spise
nepopisuje 91 63% 1 1,9 % 21 143 %
nas podnik
Nepopisuje 5/ 35% 2| 38% 1| 71 %
nas podnik
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Oznacte, jak moc jednotlivé

Velikost Vaseho podniku dle poctu zaméstnanci:

atributy koresponduji Maly podnik Stiedni podnik | Velky podnik
s Vasim firemnim Rel Rel el
prostfedim: Cetnost | 2% | Cetnost | 02 | Cetnost | ook
cetnost cetnost cetnost
Popisuje 33| 232% 12| 23,1 % 1 7.1%
nas podnik
Spise
popisuje 76| 53,5 % 24| 46,2 % 2| 143 %
Podnétné nas$ podnik
prostiedi Spise
nepopisuje 24| 16,9 % 11| 21,2 % 91 64,3 %
nas podnik
Nepopisuje 9] 63 % 5| 96% 2| 143 %
nas podnik
Popisuje 39| 27.5% 9 173 % 2| 143 %
nas podnik
Spise
popisuje 68| 47,9 % 27| 51,9 % 7| 50,0 %
Podnikavost naswpodmk
Spise
nepopisuje 28| 19,7 % 13| 25,0 % 31 214 %
nas podnik
Nepopisuje 70 49% 3| 58% 2| 143 %
nas podnik
Popisuje 44| 31,0 % 15| 28,8 % 3| 214 %
nas podnik
Spise
popisuje 76| 53,5 % 28| 53,8 % 8| 57,1 %
Zavedeng, nas$ podnik
pevné prostfedi | Spise
nepopisuje 18| 12,7 % 7 13,5 % 31 214 %
nas podnik
Nepopisuje 4] 28% 2| 38% 0| 00%
nas podnik
Popisuje 31| 218 % 9 173 % 2| 143 %
nas podnik
Spise
popisuje 84| 59,2 % 29| 55,8 % 9| 64,3 %
Opatrnost naswpodmk
Spise
nepopisuje 17| 12,0 % 10| 19,2 % 3| 214 %
nas podnik
Nepopisuje 10| 7,0% 4| 77 % 0| 00%
nas podnik

99




Oznacte, jak moc jednotlivé

Velikost Vaseho podniku dle poctu zaméstnanci:

atributy koresponduji Maly podnik Stiedni podnik | Velky podnik
s Vasim firemnim Rel el el
prostredim: Cetnost | . 8 | Getnost | 00t | Cetnost | L oo
cetnost cetnost cetnost
Popisuje 59| 41,5 % 14| 26,9 % 5] 35,7 %
nas podnik
Spise
popisuje 62| 43,7 % 24| 46,2 % 6| 42,9 %
. o nas podnik
Klima daveéry Spise
nepopisuje 14 99 % 11| 21,2 % 31 214 %
nas podnik
Nepopisuje 7| 49 % 3| 58% 0| 00%
nas podnik
Popisuje 23| 162 % 9] 17,3 % 0| 00%
nas podnik
Spise
popisuje 58| 40,8 % 26| 50,0 % 6| 42,9 %
Prubojnost naswpodmk
Spise
nepopisuje 48| 33,8 % 13| 25,0 % 71 50,0 %
nas podnik
Nepopisuje 13| 92 % 4 77% 1| 71 %
nas podnik
Popisuje 3 21 % 3| 58% 0| 00%
nas podnik
Spise
popisuje 241 16,9 % 11| 21,2 % 5| 35,7 %
Orientace na nas podnik
moc Spise
nepopisuje 571 40,1 % 22| 423 % 5| 35,7 %
nas podnik
Nepopisuje 58| 40,8 % 16| 30,8 % 4] 28,6 %
nas podnik
Popisuje 58| 40,8 % 7] 13,5 % 1 71 %
nas podnik
Spise
popisuje 68| 479 % 32| 61,5% 10| 71,4 %
Prizptsobivost/ | nas podnik
flexibilita Spise
nepopisuje 14 99 % 8| 15,4 % 2] 143 %
nas podnik
Nepopisuje 2| 14% 50 9.6% 1| 71 %
nas podnik
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Oznacte, jak moc jednotlivé Velikost Vaseho podniku dle poctu zaméstnanci:
atributy koresponduji Maly podnik Stiedni podnik | Velky podnik
s Vasim firemnim Rel Rel el
prostredim: Cetnost | o2t | Cetnost | o 00 | Getnost | oot
cetnost cetnost cetnost
Popisuje 95| 66,9 % 31| 59,6 % 6| 42,9 %
nas podnik
Spise
popisuje 421 29,6 % 20| 38,5 % 8| 57,1 %
Kvalita naswpodmk
Spise
nepopisuje 5| 35% 1| 19% 0 0,0%
nas podnik
Nepopisuje 0| 00% 0| 00% 0| 00%
nas podnik
Popisuje 45| 31,7 % 17| 32,7 % 2| 143 %
nas podnik
Spise
popisuje 70| 49,3 % 29| 55,8 % 11| 78,6 %
Zameéteni na nas$ podnik
vykon Spise
nepopisuje 20| 14,1 % 51 9,6% 1l 7.1 %
nas podnik
Nepopisuje 7| 49% 1| 19% 0| 00%
nas podnik
Popisuje 27| 19,0 % 12| 23,1 % 1| 71 %
nas podnik
Spise
. popisuje 741 52,1 % 26| 50,0 % 41 28,6 %
Inovativni Ly .
L nas podnik
chovani ™
zaméstnancu Spise
nepopisuje 321 225% 11| 21,2 % 71 50,0 %
nas podnik
Nepopisuje 9] 63% 3| 58% 2| 143 %
nas podnik

Zdroj: vlastni vyzkum
Pro jednotlivé rysy podnikové kultury byla testovana hypotéza:

HO: Hodnoceni jednotlivych atributi nezavisi na velikosti podniku.

H1: Hodnoceni jednotlivych atributti zavisi na velikosti podniku.
K vyhodnoceni hypotézy pouzijeme y2 test nezavislosti v kontingen¢ni tabulce. Pro
splnéni predpokladi testti byly slouceny odpovédi ,,Popisuje... a ,,SpiSe popisyje...*
a odpovédi ,,SpisSe nepopisuje...* a ,,Nepopisuje...“. Vysledky jsou uvedeny v Tab. 31.
Statisticky vyznamny vliv velikosti podniku na hodnoty podnikové Kkultury je
u pratelského klima (p-hodnota = 0,009), stimulujiciho prostiedi (p-hodnota =0,021),
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podnétného prostiredi (p-hodnota <0,001) a inovativniho chovani zaméstnancu (p-

hodnota = 0,018). ve vSech téchto pfipadech se s t€émito vyroky ztotoziiuji malé a stredni

podniky.

V téchto 4 atributech potvrzujeme nas predpoklad, ze velikost podniku ovliviiuje stav

podnikové kultury, jedna se vSak o pouze 14,3 % vSech sledovanych hodnot. Celkové

musime konstatovat, ze velikost podniku statisticky vyznamné neovliviiuje stav

podnikové kultury — zastoupeny prostfednictvim analyzovanych hodnot.

Tabulka 31: y2 test nezavislosti v kontingencni tabulce — vliv velikosti podniku na

podnikovou kulturu

Hodnoty podnikové kultury Testové kritérium Stupne‘ P-hodnota
volnosti
Organizace 0,527 2 0,768
Spoluprace 2,226 2 0,329
Hierarchie 0,993 2 0,609
Procesni zaméreni 1,802 2 0,406
Zaméfeni na vztahy 5,418 2 0,067
Zaméfeni na vysledky 2,335 2 0,311
Kreativita 2,505 2 0,286
Povzbudivé klima 1,695 2 0,428
Pratelské klima 9,531 2 0,009*
Vse v podniku je , 2,318 2 0,314
strukturované/planované
Préce pod tlakem 2,019 2 0,364
Ve je zorganizovano a pod 0.260 5 0.878
kontrolou
Stimulujici prostredi 7,740 2 0,021%
Regulace pravidly a smérnicemi 4,488 2 0,106
Autonomie 1,487 2 0,475
Spravedlnost 0,833 2 0,659
Bezpecné prostiedi 3,143 2 0,208
Podnétné prostredi 19,134 2 <0,001%*
Podnikavost 1,315 2 0,518
Zavedeng, pevné prostiedi 0,375 2 0,829
Opatrnost 1,428 2 0,490
Klima daveéry 3,854 2 0,146
Prubojnost 3,198 2 0,202
Orientace na moc 2,994 2 0,224
Ptizpusobivost/flexibilita 5,935 2 0,051
Kvalita 0,793 2 0,673
Zaméfeni na vykon 2,485 2 0,289
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Stupné

) P-hodnota
volnosti

Hodnoty podnikové kultury Testové kritérium

Inovativni chovani zaméstnancu 7,984 2 0,018%*

Zdroj: vlastni vyzkum

Hypotéza 2: Miru efektivity systému vzdélavani ovliviiuje pritomnost
personalisty v podniku.

Testovana hypotéza byla ve tvaru:

HO: Mira efektivity systému vzd€lavani neni statisticky vyznamné zavisla na pritomnosti
personalisty v podniku.

H1: Miru efektivity systému vzd€lavani ovliviiuje pritomnost personalisty v podniku.
Vysledky jsou uvedeny na Obr. 24. K ovéteni hypotézy byl aplikovan y2 test nezavislosti
v kontingenc¢ni tabulce. Na zakladé provedeného testu (p-hodnota = 0,665) testovanou
hypotézu nezamitame. Predpoklad jsme tedy nepotvrdili. Mira efektivity podnikového
systému vzdélavani neni statisticky vyznamné zavisla na pritomnosti personalisty

v podniku.

Obrazek 24: Efektivita systému vzdéldvani podle pritomnosti personalisty v podniku

B Ano M SpiSe ano ™ SpiSene © Ne

2.7% 3.1%

ANO NE

MA VAS PODNIK PRACOVNIKA ODPOVEDNEHO ZA
PERSONALNI POLITIKY?

Zdroj: vlastni vyzkum
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Hypotéza 3: Provadéni analyzy a pripadnou zménu podnikové Kkultury
ovliviiuje pritomnost personalisty v podniku
Predpoklad bude vyhodnocen zvlast pro analyzu stavu podnikové kultury (Obr. 25)

a zvlast pro definici zddouci podnikové kultury a jeji zménu (Obr. 26).
Testovana hypotéza pro analyzu PK byla ve tvaru:

HO: Provadéni analyzy podnikové kultury neovlivituje pfitomnost personalisty v podniku.
H1: Provadéni analyzy podnikové kultury ovliviiuje pfitomnost personalisty v podniku.
Na zakladé x2 testu nezéavislost v kontingen¢ni tabulce testovanou hypotézu na hladiné
vyznamnosti a = 5 % nezamitame (p-hodnota = 0,983). Provadéni analyzy podnikové

kultury neovliviiuje pritomnost personalisty v podniku.

Obrazek 25: Vliv personalisty na analyzu stavu podnikové kultury

Ano = Ne

ANO NE

MA VAS PODNIK PRACOVNIKA ODPOVEDNEHO ZA
PERSONALNI POLITIKY?

Zdroj: vlastni vyzkum

V pfipadé testovani vlivu pfitomnosti personalisty na definici zddouci PK a zmény

podnikové kultury, testujeme hypotézu:

HO: Pritomnost personalisty v podniku nema statisticky vyznamny vliv na definici Zadouci
podnikové kultury a jeji zménu

HI: Pritomnost personalisty v podniku ma statisticky vyznamny vliv na definici Zadouci
podnikov¢ kultury a jeji zménu.

V tomto piipad€ testovanou hypotézu na hladiné vyznamnosti o = 5 % zamitame (p-
hodnota = 0,032). Pritomnost personalisty v podniku ma statisticky vyznamny vliv

na definici zadouci podnikové kultury a jeji zménu.

Predpoklad jsme tedy potvrdili pouze Castecné. Provadéni analyzy podnikové kultury

pritomnost personalisty v podniku neovliviiuje, definovani jeji zadouci podoby
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a pripadné zmény jiz ano. Kodifikace strategie a zména castéji probihaji

v podnicich, které personalistu maji.
Obrazek 26: Vliv personalisty na definovdni Zddouci PK a jejimi zménu

Ano Ne

ANO NE

MA VAS PODNIK PRA,COV,NiKA ODPOVEDNEHO
ZA PERSONALNI POLITIKY?

Zdroj: vlastni vyzkum

Hypotéza 4: Podniky analyzujici naklady na vzdélavani, maji tendenci do néj
i investovat

Testovana hypotéza patii k ekonomické dimenzi vzdélavani a byla ve tvaru:

HO: Investice do vzdélavani nezavisi na tom, zda podniky analyzuji své naklady na vzdélavani.
HI: Podniky, které analyzuji naklady na vzdélavani, maji vyssi tendenci do néj investovat.
Pro ovéteni hypotézy pouzijeme Mann Whitneytv U test. Na zakladé provedeného testu
(p-hodnota = 0,025) testovanou hypotézu na hladin€ vyznamnosti a = 5 % zamitame.
Potvrdili jsme tedy nas predpoklad, Ze podniky, které analyzuji naklady

na vzdélavani, maji vyssi tendenci do néj investovat (Tab. 32).

Tabulka 32: Investice do vzdeélavani podle analyzy ndkladii vzdéldvani

Jaké procento z obratu Analyzujete ve Vasem
ro¢n¢ investujete do podniku naklady spojené se
systému vzdelavani vzdélavanim pracovniki?

pracovnika? Ano Ne
Pocet 78 130
Chybé¢jici hodnoty 0 1
Primeér 2,8 2,4
Median 2,0 1,0
Minimum 0,0 0,0
Maximum 30,0 30,0
Smeérodatna odchylka 3,9 3,5
Stand. chyba priméru 0,4 0,3

Zdroj: vlastni vyzkum
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Hypotéza S: Zadouci hodnoty podnikové kultury podporuji sdileni znalosti

mezi zaméstnanci

V Tab. 33 jsou uvedeny vztahy mezi sdilenim znalosti a vybranymi zddoucimi hodnotami

podnikové kultury. Volba zadoucich hodnot je popsana v kapitole 3.1.

Tabulka 33: Vztah mezi sdilenim znalosti a vybranymi Zadoucimi hodnotami PK

V nasem podniku je podporovano
sdileni znalosti mezi zaméstnanci
Zadouci hodnoty PK Ano Ne
Cetnost VRelat. Cetnost VRelat.
éetnost éetnost
Popisuje  nas 18] 61.5% 6| 37.5%
.. podnik
Kreativita Nepopistie
CPOPISYY 74| 38,5 % 10| 62,5 %
nas podnik
Popisuje  nas 162| 84.4 % 8| 50,0 %
. o podnik
Klima davéry N —
cpopisuje 30| 15,6 % 8| 50,0 %
nas podnik
Popisuje  nas 164| 854 % 12| 750 %
v o 1. .1 .1:, | podnik
Ptizptisobivost/flexibilita N —
cpopisuje 28| 14,6 % 4] 250 %
nas podnik
o Popisuje  nas 136| 70.8 % 8| 50.0 %
Inovativni chovani podnik
zaméstnancu NFPOPISU.JG 56| 292 % 8| 50.0 %
nas podnik
Popisue - nas 183| 953 % 13| 813 %
. podnik
Spoluprace N —
cpopisuje 9| 47 % 3| 18,8 %
nas podnik
Aplikace principt A 98| 51,0 % 6| 37,5 %
celozivotniho udeni Ne 941 49,0 % 10| 62,5 %

Zdroj: vlastni vyzkum

Testovana hypotéza byla ve tvaru:

HO: Mezi sdilenim znalosti mezi zaméstnanci a hodnocenim pozitivnich rysa podnikové
kultury neexistuje statisticky vyznamny vztah.

HI: Mezi sdilenim znalosti mezi zaméstnanci a hodnocenim pozitivnich rysu podnikové
kultury existuje statisticky vyznamny vztah.

Vysledky jsou uvedeny v Tab. 34. Statisticky vyznamny vztah je pouze v pifipadé
nasledujicich hodnot: klima davéry (p-hodnota = 0,001) a spoluprace (p-hodnota =

0,020). V téchto piipadech existuje mezi podporou sdileni znalosti mezi zamé&stnanci
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a hodnocenim pozitivnich hodnot podnikové kultury statisticky vyznamny vztah.
V dalgich 4 aspektech jiz nikoliv. Celkové tedy predpoklad nemizeme potvrdit. Zadouci
hodnoty podnikové kultury celkové nepodporuji v podniku podporu sdileni znalosti
mezi zaméstnanci. Podporuji je pouze ve 2 vybranych z 6 sledovanych hodnot.

Tabulka 34: y2 test nezavislosti v kontingencni tabulce — vztah mezi podporou sdileni
znalosti a Zddoucimi hodnotami PK

Zadouci hodnoty PK Testové kritérium Stupne. P-hodnota

volnosti
Kreativita 3,521 1 0,061
Klima daveéry 11,688 1 0,001*
Ptizpusobivost/flexibilita 1,231 1 0,267
Inovativni chovani zaméstnancu 3,009 1 0,083
Spoluprace 5,372 1 0,020%*
AVphl,(uJ eme principy celozivotniho 1,083 1 0.298
uceni

Zdroj: vlastni vyzkum
Hypotéza 6: V podnicich je preferoviano vzdélavani na pracovisti pred
vzdélavanim mimo pracovisté.
Tento predpoklad nebudeme ovéfovat pomoci testu. Z Obr. 27 je patrné, ze predpoklad
potvrzujeme. YV podnicich je preferovano vzdélavani na pracovisti pred
vzdélavanim mimo pracovité. On-the-job vzdélavani preferuje 79,8 % podnikd,
vzdélavani mimo pracovisté upiednostiiuje pouze 49,0 % podnikt. Podniky mohli uvést

obé varianty vzdelavani, proto soucty odpovédi ,,Ano“ nedavaji 100 %.

Obrazek 27: Preference vzdélavdni ((mozZnost vice odpovédi; n = 208)

B Ano = Ne

49.0%

VZDVELAVANi NA VZDE;A}/AN} MIMO
PRACOVISTI (INSTRUKTAZ, PRACOVISTE (PREDNASKA)
ROTACE PRACE)

Zdroj: vlastni vyzkum
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Hypotéza: 7 Podniky s zadoucimi hodnotami PK podporuji nové trendy

ve vzdélavani

Trendy byly vybrany na zakladé analyzy teoretickych vychodisek. Pro vSechny faktory

a proménné byla testovana hypotéza ve tvaru:

HO: Mezi sledovanym faktorem a zZadouci hodnotou PK neni statisticky vyznamny vztah.
H1: Mezi sledovanym faktorem a Zadouci hodnotou PK existuje statisticky vyznamny vztah.
Obecné bude pouzit y2 test nezavislosti v kontingencni tabulce, v pfipadé, ze nebudou

splnény predpoklady metody, bude pouzit Fisheriv exaktni test.
a) Celozivotni uceni

Tab. 35 prezentuje vztahy zvolenych zadoucich hodnot PK a celozivotniho vzdélavani.

Déle pak probéhlo ovéfeni hypotézy.

Tabulka 35: Vztah Zadoucich hodnot PK a celoZivotniho vzdélavani

Jaké metody vzdélavani se realizuji ve
Vasem podniku? x Celozivotni ueni

Zadouci hodnoty PK Ano Ne
Cetnost VRelat. Cetnost VRelat.
éetnost éetnost
Popisuje  nas 20| 66.7%|  104| 58.4 %
. podnik
Kreativita Nepopisuje nas
bOpIS] 10| 333% 74| 41,6 %
podnik
Popisuje  nas 25| 833%|  145| 81.5%
. o podnik
Klima davéry N ——
cepopisuje nas 5| 16,7 % 33| 18,5 %
podnik
Popisuje  nas 24| 80.0%|  152| 85.4%
v o 1. .1 .1:, | podnik
Prizptsobivost/flexibilita N Ul DA
cepopisuje nas 6| 20,0 % 26| 14,6 %
podnik
o Popisuje  nas 2| B33%|  122| 68.5%
Inovativni chovani podnik
zaméstnancu Nepopisuje nas 3l 26.7 % s6l 31.5%
podnik ’ ’
Pgdp;si‘lge nas 27| 90,0%|  169| 94.9 %
Spoluprace P —
Nepopisuje nas 31 10.0 % 9 519%
podnik ’ ’
Aplikujeme principy Ano 21| 70,0 % 83| 46,6 %
celozivotniho udeni Ne 9| 30,0 % 95| 53,4 %

Zdroj: vlastni vyzkum
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Statisticky vyznamny vztah u celozivotniho vzdelavani (Tab. 36) a zddoucich hodnot PK

je pouze u aplikace principu celozivotniho uceni (p-hodnota = 0,018). Coz je zifejmé,

nebot’ tyto 2 proménné korelu;ji.

Tabulka 36: Vztah Zadoucich hodnot PK a celozZivotniho uceni — vysledky testii

Zadouci hodnoty PK Testové kritérium Stupné . P-hodnota
volnosti

Kreativita 0,724 1 0,395
Klima daveéry 0,060 1 0,806
Prizpusobivost/flexibilita 0,574 1 0,449
InOVfltlvnl cflovam 0.277 1 0,599
zaméstnancu

Spoluprace 1,154 1 0,283
Aplikujeme principy 5,609 1| 0,018%
celozivotniho uceni

Zdroj: vlastni vyzkum

b) Nové metody vzdélavani (zastoupené VR)

Jak bylo zminéno vyse, jako nova metoda vzdélavani byla vybrana VR (virtualni realita).

Tabulka 37: Vztah Zadoucich hodnot PK a novych metod vzdéldvani

Jaké metody vzdélavani se realizuji ve
Vasem podniku? x Virtualni realita
Zadouci hodnoty PK Ano Ne
Cetnost VRelat. Cetnost VRelat.
cetnost cetnost
Popiswe - nas 3| 750%|  121] 593 %
Kreativita IIiIe opisuje nas
POPISH 1| 250% 83| 40,7 %
podnik
Popisuje  nas 2 500%|  168| 824 %
. o podnik
Klima daveéry Nepopistie nag
bopIsu) 2| 50,0 % 36| 17,6 %
podnik
Popiswe - nas 4(1000%| 172| 843 %
Prizptisobivost/flexibilita I%e P p——
POPISU] 0| 00% 32| 157 %
podnik
o Popisue  nas 411000%|  140| 68,6 %
Inovativni chovani podnik
zamestnancu Nepqplsu]e nas ol 00% 64| 31.4%
podnik
. Popisuje  nas
Spoluprace podnik 31 75,0 % 193 | 94,6 %
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Jaké metody vzdélavani se realizuji ve
Vasem podniku? x Virtudlni realita
Zadouci hodnoty PK Ano Ne
Cetnost VRelat. Cetnost VRelat.
Cetnost cetnost
Nepopisuje nas 1| 250% 1| 54%
podnik
Aplikujeme principy Ano 21 50,0 % 102} 50,0 %
celozivotniho udeni Ne 2| 50,0 % 102 50,0 %

Zdroj: vlastni vyzkum

V piipadé zavadeéni novych metod neexistuje zadny statisticky vyznamny vztah (Tab. 38).

Pro ovéfeni vztaht jsme zde pouzili Fishertiv exaktni test.

Tabulka 38: Vztah Zadoucich hodnot PK novych metod Vzdélavani — vysledky testu

celozivotniho uceni

Zadouci hodnoty PK P-hodnota
Kreativita 0,649
Klima daveéry 0,153
Ptizpusobivost/flexibilita 1,000
Inovva‘uvn1 ] chovani 0314
zameéstnancu

Spoluprace 0,213
Aplikujeme principy 1,000

Zdroj: vlastni vyzkum

¢) Zaméreni vzdélavani na Priamysl 4.0

Zaméfeni bylo analyzovano pies aktivitu Rozvoj klicovych kompetenci pro Primysl 4.0,

kterou mnoho autorti vnima v procesu vzdé€lavani jako klicovou (Tab. 39).

Tabulka 39: Vztah Zadoucich hodnot PK a rozvoje klicovych kompetenci pro Priimysl 4.0

Oznacte aktivitu, kterou Vase firma
realizovala v uplynulych 5 letech: x
Rozvoj klicovych kompetenci pro
Zadouci hodnoty PK Pramysl 4.0
Ano Ne
Cetnost VRelat. Cetnost VRelat.
Cetnost Cetnost
Popisuje  nas 13| 813%|  111| 57.8%
. podnik
Kreativita Nepopisuie nas
POpIsu] 3| 18,8 % 81| 42.2%
podnik
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Oznacte aktivitu, kterou Vase firma
realizovala v uplynulych 5 letech: x
Rozvoj klicovych kompetenci pro
Zadouci hodnoty PK Primysl 4.0
Ano Ne
Cetnost VRelat. Cetnost VRelat.
Cetnost Cetnost
Popisuje - nas 15| 93.8%|  155| 80,7 %
. o podnik
Klima daveéry S~
Nepopisuje nas 1 6.3 % 370 193 %
podnik ’ ’
Popiswe - nas 14| 875%|  162| 84,4 %
Prizptisobivost/flexibilita o~
Nepopisue nas 2| 125% 30| 15.6%
podnik ’ ’
Popisuje  nas
Inovativni chovani podnik 121 75,0 % 1321 68,8 %
zaméstnancu Nepopisuje nas
podnik 41 25,0% 60| 31,3 %
Popisue  nas 16/100,0%|  180| 93,8 %
. podnik
Spoluprace >
Nepopisuje nas ol 0.0% 121 63 %
podnik ’ ’
Aplikujeme principy Ano 12| 75,0 % 92| 479 %
celozivotniho ueni Ne 41 25,0% 100 52,1 %

Zdroj: vlastni vyzkum

Rozvoj klicovych kompetenci pro Primysl 4.0 ma statisticky vyznamny vliv na aplikaci

celozivotniho uceni (p-hodnota = 0,037) (Tab. 40). Podniky, které se zabyvaji rozvojem

kompetenci pro Praimysl 4.0, ze 75 % aplikuji principy celozivotniho uceni.

Tabulka 40: Vztah Zadoucich hodnot PK a rozvoje kompetenci pro Priimysl 4.0 — vysledky

testu
>, . s Stupné P-
Zadoucti rysy PK Testové kritérium volnosti | hodnota
Kreativita 3,370 1 0,066
Klima daveéry 1,677 1 0,195
Ptizpusobivost/flexibilita 0,111 1 0,739
InOVfltlvnl cflovam 0271 1 0,603
zameéstnancu
Spoluprace 1,061 1 0,303
Aplikujeme principy 4,333 1| 0,037+
celozivotniho uceni

Zdroj: vlastni vyzkum
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d) Tymové uceni

Tabulka 41: Vztah Zadoucich hodnot PK a tymového uceni

Jaké metody vzdélavani se realizuji ve
Vasem podniku? x Tymové uceni
Zadouci Hodnoty PK Ano Ne
Cetnost VRelat. Cetnost VRelat.
cetnost cetnost
Popisuje  nas 24| 75.0%|  100| 56.8%
. podnik
Kreativita Nepopisuje nas
POpISU] 8| 25,0 % 76| 432 %
podnik
Popisuje  nas 28| 87.5% 142| 80.7 %
. o podnik
Klima daveéry N SUlo DS
epopisuje nas 4| 12,5 % 34| 193 %
podnik
Pgdplllsi‘lge nas 30| 93.8%|  146| 83.0%
Pizptisobivost/flexibilita %e B ——
pPopist) 2| 63 % 30| 17.0 %
podnik
. » Popisuje  nas 24| 75.0 % 120| 68.2%
Inovativni chovani podnik
zamestnancu Nepqplsu]e nas 8| 25.0% 56| 31.8 %
podnik
Pgdplllsi‘lge nas 27| s44%|  169| 96.0%
Spoluprace IIiIe opisuje nas
POpISU] 50 15,6 % 71 4.0%
podnik
Aplikujeme principy Ano 21| 65,6 % 83| 47,2 %
celozivotniho ugeni Ne 11] 34.4 % 93] 52.8%

Zdroj: vlastni vyzkum

Statisticky vyznamny vztah existuje (Tab. 42) mezi tymovym ucenim a spolupraci (p-

hodnota = 0,009). Coz vyplyva z definic obou pojmu a synergického efektu.

Tabulka 42: Vztah Zadoucich hodnot PK a tymového uceni — vysledky testii

Zadouci hodnoty PK Testové kritérium | JMPRE | P-
volnosti | hodnota
Kreativita 3,718 0,054
Klima daveéry 0,843 0,359
Ptizpusobivost/flexibilita 2,424 0,119
InOVfltlvnl cflovam 0.591 0,442
zaméstnancu
Spoluprace 6,757 0,009%
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Zadouci hodnoty PK Testové kritérium | SoPne | P-

volnosti | hodnota
Aplikujeme principy 3,693 1| 0,055
celozivotniho u¢eni

Zdroj: vlastni vyzkum

Celkové jsme hypotézu 7 nepotvrdili. Podniky s zadoucimi hodnota mi PK
vSeobecné az navyjimky nepodporuji nové trendy ve vzdélavani, resp. mezi
podniky, které je podporuji a které ne, nejsou, az na vyjimky, statisticky vyznamné

rozdily.

4.4 Charakteristické znaky a hodnoty podnikové kultury dle
sledovanych aspektu

Pro detailngjsi vysledky byly analyzovany jednotlivé znaky a hodnoty podnikové kultury.
Tento typ analyzy byl zvolen s ohledem na predchozi vysledek (Tab. 29, str. 94), Ze typ
podnikové kultury nesouvisi s velikosti podniku. Ale u analyzy jednotlivych hodnot,
které typ kultury reprezentuji, byl u nekterych z nich vliv prokazan (Tab. 31, str. 102).
Tedy lze chapat analyzu hodnot PK jako detailnéjsi typ analyzy, ktera poskytne vysledky,
s kterymi podniky budou moci lépe pracovat v procesu fizeni podle hodnot a v procesu

zmeény podnikové kultury zadoucim smérem.

4.4.1 Profil podniku se silnou podnikovou kulturou
Jako proménna méfici silu podnikové kultury byla zvolena mira souhlasu podniku
s vyrokem: ,N&§ podnik ma silnou podnikovou kulturu (hodnoty jsou sdileny
zaméstnanci).” Kategorie odpovédi byly spojeny nasledujicim zptisobem — , Ano“
a ,,Spise ano“ v jedné kategorii; ,,Ne* a ,,SpiSe ne“ v druhé. Rozdéleni znakt podle silné

podnikové kultury je uvedeno nize (Tab. 43).
Testovana hypotéza byla ve tvaru:

HO: Mezi sledovanym znakem a hodnocenim silné podnikové kultury neexistuje statisticky
vyznamny vztah.

H1: Mezi sledovanym znakem a hodnocenim silné podnikové struktury existuje statisticky
vyznamny vztah.
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Tabulka 43: Charakteristické znaky podnikii se silnou PK

Nas podnik m4 silnou podnikovou kulturu
(hodnoty jsou sdileny zamé&stnanci)
Ano Ne
Cetnost VRelat. Cetnost VRelat.
Cetnost cetnost
Maly podnik 95| 66,9 % 471 712 %
Velikost podniku
dle poctu Stiedni podnik 38| 26,8 % 14| 21,2 %
zaméstnancu
Velky podnik 9 6,3 % 5 7,6 %
Podnik je soucasti | Ano 18 12,7 % 16| 242 %
fhramcmho Ne 124| 87.3% 50 75.8%
oncernu
Podnik ma Ano 75| 52,8 % 37| 56,1 %
pracovnika
odpovédného za | Ne 67| 47,2 % 29| 439 %
personalni politiky
Hospodarsky Zisk 121| 852 % 551 833 %
vysledek
v uplynulém Ztrata 21| 148 % 11| 16,7 %
obdobi
mensi nez 2 % 87| 61,3% 391 59,1 %
Mira fluktuace mezi 2 % az 10 % 47 33,1 % 23 34,8 %
vétsi nez 10 % 8 5,6 % 4 6,1 %
Podnik analyzuje | Ano 78| 549 % 24| 364 %
ove
o podnikove |\ 64| 451 % 42| 63.6%
ultury
Podnik definuje Ano 441 31,0 % 12 18,2 %
zadouci PK a
zabyva se jeji Ne 98| 69,0% 54| 81,8 %
zmeénou
Systém vzdélavani | Ano 127 89,4 % 471 71,2 %
zaméstnancu
hodnotime jako Ne 15| 10,6 % 19| 28,8%
efektivni

Zdroj: vlastni vyzkum

Sila podnikové kultury je zavisla na skutecnosti, zda je podnik soucésti zahrani¢niho
koncernu (p-hodnota = 0,036), zda podniky analyzuji svoji podnikovou kulturu
(p-hodnota = 0,013), zda podniky hodnoti systém vzdélavani jako efektivni (p-hodnota
=0,001). Ostatni znaky jsou statisticky nevyznamné (viz Tab. 44). Do kategorie podnika
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se silnou podnikovou kulturou patii 12,7 % podniki se zahrani¢ni acasti, 54,9 % podnika

analyzujicich PK a 89,4 % subjektt, které hodnoti vzdélavani jako efektivni.
Profil podniku se silnou podnikovou kulturou je nasleduyjici:

1) neni soucasti zahrani¢niho koncernu,
2) analyzuje PK,

3) hodnoti své vzdélavani jako efektivni.

Tabulka 44: Charakteristické znaky podnikii se silnou PK — vysledky testit

T.e s,t(‘)ve Stupne‘ P-hodnota
kritérium volnosti
Vevhkost p?dnlku Elle 0,780 2 0.677
poctu zaméstnancu:
Podnik je soucasti 4,408 1 0.036*

zahrani¢niho koncernu

Podnik ma pracovnika
odpovédného za 0,191 1 0,662
personalni politiky

Hospodarsky Vysle(}ek 0.122 1 0.727
v uplynulém obdobi

Mira fluktuace 0,090 2 0,956
Podnik analyzuje stav *
podnikové kultury 6,215 ! 0,013
Podnik definuje zadouci

PK a zabyva se jeji 3,755 1 0,053
zmeénou

Systém vzdélavani

zaméstnancu hodnotime 10,944 1 0,001*

jako efektivni

Zdroj: vlastni vyzkum

4.4.2 Profil podniku, kde zaméstnanci podavaji své zlepSovaci (inovativni)
navrhy
Podavani zlepSovacich navrhi zameéstnanci je projev jejich inovativniho chovani. Jak je

zminéno vyse v kapitole 2, inovace jsou hnacim motorem v ,,nové ekonomice™ a pro
podniky je zadouci podporovat inovativni chovani zaméstnanct. Rozdéleni znakt podle

podavani navrhi je uvedeno nize (Tab. 45).
Testovana hypotéza byla ve tvaru:

HO: Mezi sledovanym znakem a podavanim navrhi ze strany zaméstnanci neexistuje
statisticky vyznamny vztah.
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H1: Mezi sledovanym znakem a podavanim navrha ze strany zaméstnancu existuje statisticky

vyznamny vztah.
Tabulka 45: Charakteristické znaky podnikii, kde zaméstnanci poddvaji své inovativni
ndavrhy
Nasi zaméstnanci podavaji zlepSovaci navrhy na chod
podniku
Ne Ano
Cetnost VR elat Cetnost VRelat.
Cetnost cetnost
Maly 35| 603 % 07| 713 %
) podnik
Velikost
pocvlnlku dle Stredpl 13 31.0 % 34 227 %
poctu podnik
zaméstnancu Vel
elky 5 8,6 % 9 6,0 %
podnik
Podnik je Ano 13 22,4 % 21 14,0 %
soucasti
zahrani¢niho |Ne 45 77,6 % 129 86,0 %
koncernu
Podnik ma Ano 34 58,6 % 78 52,0 %
pracovnika
odpovédného
... |Ne 24 41,4 % 72 48,0 %
za personalni
politiky
Hospodarsky |Zisk 48 82,8 % 128 85,3 %
vysledek
ik
podniku e 10| 17.2% 2| 147%
v uplynulém
obdobi
enst fiez 37| 638% 89|  59,3%
2 %
Mira fluktuace | 6% 2 % 18| 31,0% 52| 347 %
az 10 %
veEtsi nez
10 % 3 5,2 % 9 6,0 %
Podnik ma Ano 33 56,9 % 109 72,7 %
silnou
podnikovou
kulturw e 25| 431 % a1 273%
(hodnoty jsou
sdileny
zaméstnanci)
Systém Ano 43 74,1 % 131 87,3 %
vzdélavani
parlssnanct Ine 15| 259% 19| 127%
odnotime
jako efektivni
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Nasi zaméstnanci podavaji zlepSovaci navrhy na chod
podniku
Ne Ano
Cetnost VR elat. Cetnost VRelat.
cetnost cetnost

Podnik Ne 38 65,5 % 68 45,3 %
analyzuje stav
podnikové Ano 20 34,5 % 82 54,7 %
kultury
Podnik Ne 45 77,6 % 107 71,3 %
definuje
zadoudd PR ) 13| 224 % 43| 287 %
a zabyva se
jeji zménou

Zdroj: vlastni vyzkum

Statisticky vyznamny vztah (Tab. 46) u podavani zlepSovacich navrhii zaméstnanci je
u vyroki: ,Na§ podnik ma silnou podnikovou kulturu (hodnoty jsou sdileny
zaméstnanci)“ (p-hodnota = 0,028), ,,Nas systém vzdélavani zaméstnanci hodnotime
jako efektivni“ (p-hodnota = 0,021) a ,,Analyzujeme stav nasi podnikové kultury” (p-
hodnota = 0,009).

Profil podniku, kde zaméstnanci podéavaji navrhy je nasledujici:

1) neni soucasti zahrani¢niho koncernu (86 % subjekti),
2) ma silnou podnikovou kulturu (72,7 % podniki),
3) hodnoti své vzdélavani jako efektivni (87,3 %),

4) analyzuje podnikovou kulturu (54,7 %).

Tabulka 46: Charakteristické znaky podnikii, kde zaméstnanci podavaji své zlepSovaci
navrhy — vysledky testii

T.e s,t(‘)ve Stupne‘ P-hodnota
kritérium volnosti
Velikost podniku
dle poctu 2,338 2 0,311
zameéstnancu
Podnik soucasti
zahrani¢niho 2,165 1 0,141
koncernu
Podnik ma
pracovnika
odpovédného za 0,738 1 0,390
personalni
politiky
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Testove Stupné

kiitéium | volnosti | T fodnota

Hospodaisky
vysledek

v uplynulém
obdobi

Mira fluktuace 0,351 2 0,839
Podnik ma silnou
podnikovou
kulturu (hodnoty 4,802 1 0,028%*
jsou sdileny
zaméstnanci)
Systém
vzdélavani
zaméstnancu 5,326 1 0,021%*
hodnotime jako
efektivni

Podnik analyzuje
stav podnikové 6,818 1 0,009
kultury

Podnik definuje
zadouci PK

a zabyva se jeji
zmeénou

0,213 1 0,644

0,831 1 0,362

Zdroj: vlastni vyzkum

4.4.3 Hodnoty podnikové kultury u podnika s efektivnim vzdélavanim

Pro splnéni predpokladi testd jsme sloucili odpovédi ,,Popisuje...“ a ,,Spise popisuje...
a odpovedi ,,Spise nepopisuje...“ a ,,Nepopisyje...“. Vysledky jsou uvedeny v Tab. 47

nize. Byly analyzovany jednotlivé hodnoty z dotazniku.

Tabulka 47: Hodnoty podnikové kultury podle efektivniho vzdélavdni podnikii

Nas systém vzdélavani zaméstnancti hodnotime
jako efektivni
Ano Ne
Cetnost VRelat. Cetnost VRelat.
Cetnost Cetnost
Popisue  nas 21| 121 % 70 206 %
. podnik
Organizace Neponiswe
CPOpISt 153| 879 % 27| 794 %
nas podnik
Popisuje - nas 168] 96,6 % 28| 824 %
. podnik
Spoluprace Nebopistio
~PopIsty 6| 34% 6 176 %
nas podnik
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Nas systém vzdélavani zaméstnanct hodnotime
jako efektivni
Ano Ne
Cetnost VRelat. Cetnost VRelat.
cetnost cetnost
Popisuje  nas 108 62.1% 14 412%
Hierarchie P Odmk. -
E;pggéi‘;f 66| 37.9% 20| 588 %
Popisuje  nas 17| 672% 17| 50,0 %
Procesni zaméreni P Odmk. -
Irjfgpgopﬁf 571 328 % 17| 50,0 %
Popisuje  nas 17| 672% 17| 50,0 %
Zaméfeni na vztahy podnik
Nepopisuje
1wt ool 571 328 % 171 50,0 %
o Popisuje  nas 162 93.1% 30| 88.2%
Zameéteni na podnik
vysledky T:gpggéi‘;f 12 6.9 % 4 11.8%
Popisuje  nas 109 62.6% 15| 441 %
Kreativita P Odmk. -
E;PSOPQZ‘H? 65|  37.4% 19  559%
Popisuje  nas 139 79.9% 21 61.8%
Povzbudivé klima podnik
Nepopisuje
ni ool 350 201 % 13 382%
Egdp;si‘lfe nas 157|902 % 270 794 %
Pratelské klima —
E;PSOPQZ‘H? 17 9.8 % 71 20,6 %
Viev podnikuje | Lopiswe  nas 01| 580 % 17| 50,0 %
strukturované/ P Odmk. -
planované Eépggéiﬂf 73| 420% 17| 50,0 %
Popisuje nas
Prace pod tlakem podnik [ B - 3%
Irj:gpgopﬁf 00| 57.5% 2| 647 %
Vieje Popisuje  nas 17| 672% 17 50,0 %
Zorganizovano P Odmk. :
a pod kontrolou E;PSOPQZ‘H? 57 328% 17| 50,0 %
Popisuje  nas 08|  62.1% 20| 58.8%
Stimulujici prostredi pNodnlki -
. :gpgop dil‘;f 66| 379 % 14| 412%
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Nas systém vzdélavani zaméstnancti hodnotime
jako efektivni
Ano Ne
cemos | S T conon | R
Popisuje nas
Regulace pravidly | podnik i 46 % 15 44,1 %
a smérnicemi Nepopisuje
nas podnik 79 45,4 % 19 55,9 %
Popisuje - nas 92| 529% 14| 412%
A . podnik
utonomie Nepopisuje
nas podnik 82 47,1 % 20 58,8 %
Popisuje - nas 150| 862 % 24| 70,6 %
podnik
Spravedlnost Neponiswe
~PopIsty 24| 138% 10| 294 %
nas podnik
Popisue  nas 163| 93,7 % 25| 735%
. . . |podnik
Bezpecné prostiedi Nepopisuje
nas podnik 11 6,3 % 9 26,5 %
Popisue  nas 132|759 % 16|  47.1%
. . . | podnik
Podnétné prostredi Nepopisuje
nas podnik 42 24,1 % 18 52,9 %
Popisue  nas 135|776 % 17| 500 %
. podnik
Podnikavost Nepopisuje
nas podnik 39 22,4 % 17 50,0 %
Popisuje nas
Zavedené, pevné podnik 149 85,6 % 25 735 %
prostredi Nepopisuje
nas podnik 25 14,4 % 9 26,5 %
Popisue  nas 145|833 % 19| 559%
podnik
Opatrnost Nepopistie
CPOpISt 29| 167 % 15| 441 %
nas podnik
Popisue  nas 148 85,1 % 2| 647 %
. o podnik
Klima davéry Nepopistje
nas podnik 26 14,9 % 12 35,3 %
Popisue  nas 106| 609 % 16|  47.1%
o1 . podnik
Priibojnost Nepopistje
nas podnik 68 39,1 % 18 52,9 %
Popisuje - nas 36| 207 % 10| 294 %
Ori podnik
rientace na moc Nepopisuje
nas podnik 138 79,3 % 24 70,6 %
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Nas systém vzdélavani zaméstnanct hodnotime
jako efektivni
Ano Ne
cemos | ot | comon | R0
Popisuje nas
Ptizptsobivost/ podnik 150 86,2 % 26 76,5 %
flexibilita Nepopisuje 24 13.8 % 3 23,59
n4s podnik ° 7 ~ 7
Popisuje  nas 173|994 % 29| 853 %
. podnik
Kvalita —
Nepopisuje 1 6 % 5| 147%
nas podnik ’
Popisuje  nas 145 833 % 29| 853%
e , podnik
Zaméfeni na vykon Neponisuie
cpopistl 29| 167 % 5 147%
nas podnik
Popisuje nas
Inovativni chovani | podnik 128 73,6 % 16 47,1 %
zameéstnancu Nepopisuje 46 26.4 % 13 5999
nas podnik 7 7 7

Zdroj: vlastni vyzkum

Statisticky vyznamné hodnoty u efektivniho podnikového vzdélavani (Tab. 48) jsou
0,001), 0,024),
(p-hodnota = 0,044), povzbudivé klima (p-hodnota = 0,022), spravedlnost (p-hodnota

spoluprace (p-hodnota = hierarchie (p-hodnota = kreativita
= 0,024), bezpecné prostredi (p-hodnota <0,001), podnétné prostredi (p-hodnota =
0,001), podnikavost (p-hodnota = 0,001), opatrnost (p-hodnota <0,001), klima davéry
(p-hodnota =0,005), kvalita (p-hodnota <0,001) a inovativni chovani zaméstnancu (p-
hodnota = 0,002). Tedy podnik, ktery své vzdélavani hodnoti jako efektivni,
charakterizuji v ramci podnikové kultury tyto uvedené hodnoty. Ze zkoumanych
subjektt, které hodnotily vzdélavani jako efektivni - zastavalo 96,6 % subjekt hodnotu
spoluprace; 62,1 % podnikt hodnotu hierarchie; 62,6 subjekti hodnotu kreativity; 79,9 %
respondenti mélo na pracovisti povzbudivé klima; 86,2 % podnikti vyznavalo jako
hodnotu spravedlnost; 93,7 % pak bezpe¢né prostiedi; v 75,9 % piipadi to bylo podnétné
prostiedi; 77,6 % podnikti ma jako hodnotu podnikavost; 83,3 % pak opatrnost; klima
davéry je nastoleno v 85,1 % piipadi; kvalitu oznacilo 99,4 subjektti a inovativni chovani

73,6 % podniku.
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Tabulka 48: Hodnoty podnikové kultury podle efektivniho vzdéldvani podniki — vysledky
testi

Testové kritérium Stupne‘ P-hodnota
volnosti

Organizace 1,772 1 0,183
Spoluprace 10,548 1 0,001*
Hierarchie 5,119 1 0,024*
Procesni zaméreni 3,689 1 0,055
Zaméfeni na vztahy 3,689 1 0,055
Zaméfteni na vysledky 0,949 1 0,330
Kreativita 4,055 1 0,044*
Povzbudivé klima 5,261 1 0,022*
Pratelské klima 3,261 1 0,071
Ve v podniku je , 0,750 1 0,386
strukturované/planované
Préce pod tlakem 0,614 1 0,433
Vse je zorganizovano 3,689 1 0,055
a pod kontrolou
Stimulujici prostredi 0,127 1 0,722
Regul ravidl
o mimionmi 1.254 ! 0.263
Autonomie 1,557 1 0,212
Spravedlnost 5,074 1 0,024*
Bezpecné prostredi 13,286 1 <0,001*
Podnétné prostredi 11,496 1 0,001*
Podnikavost 11,001 1 0,001*
Zavedené, pevné prostredi 3,047 1 0,081
Opatrnost 12,850 1 <0,001*
Klima daveéry 7,890 1 0,005%*
Prubojnost 2,253 1 0,133
Orientace na moc 1,256 1 0,262
Ptizpusobivost/flexibilita 2,071 1 0,150
Kvalita 20,274 1 <0,001%*
Zameéfeni na vykon 0,080 1 0,777
Inovativni chovani
zaméstnancu 9,380 ! 0,002

Zdroj: vlastni vyzkum

4.5  Shlukova analyza dat

Jako faktory vstupujici do analyzy pouzijeme proménné typu podnikové kultury:
Byrokraticka, Inovativni a Podparna. Dale pak znaky podniku (velikost, soucast
zahrani¢niho koncernu, fluktuace, hospodaisky vysledek, pfitomnost odpovédného

pracovnika za personalni politiky (vSechny v upravené zkracené verzi, kterd byla
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pouzivana i testd hypotéz — tedy ,,Ano“ a ,,SpiSe ano* v jedné kategorii a v druhé , Ne*
a,,SpiSe ne”) a proménné na fizeni podnikové kultury (analyza podnikové kultury
a definice zadouci podnikové kultury vcéetné jeji zmeény). Jako posledni vstupuje do

analyzy proménna hodnoceni efektivniho vzdélavani.

Jako metoda byla zvolena Wardova metoda se ctvercovymi euklidovskymi vzdalenostmi.
Na zéklad€ nize uvedeného dendrogramu (Pfiloha 2) se jevi jako optimalni 3 hluky.
Rozdéleni podnikt do shlukid je uvedeno na Obr. 28. Prvni shluk je tvofen 85 podniky
(40,9 %), druhy 70 (33,7 %) a tfeti 53 podniky (25,5 %).

Obrazek 28: Rozdéleni podnikii do shlukii

mShluk1 mShluk 2 Shluk 3

Zdroj: vlastni vyzkum
Vlastnosti shlukt (Tab. 49)

Prvni shluk je tvofen pfevazn€é malymi a stfednimi podniky, které nejsou soucasti
zahrani¢niho koncernu. V 89,4 % pfipada vykazuji zisk. V této skupin€ podniky nejvice
hodnoti sviij systém jako efektivni (87,1 %). Zaroven také oproti dal§im skupinam nejvice
analyzuji stav podnikové kultury (56,5 % pftipadl), také nejcastéji definuji zadouci

podnikovou strukturu a jsou otevieny navrhiim svych zaméstnanca.

Naopak druhy shluk, ktery méa v porovnani s ostatnimi shluky nejvétsi zastoupeni velkych
podnikt (11,4 %), je soucasti zahrani¢nich koncernt (82,9 %), ma nejmensi hodnoceni
efektivity vzdélavani zaméstnanci, ve vétsi mife, nez ostatni shluky neanalyzuji ani
nedefinuji zadnou podnikovou strukturu. A v nejvét§i mife v porovnani s ostatnimi

shluky zaméstnanci nepodavaji zlepsovaci navrhy.
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Treti shluk je tvofen prfevazn€ malymi podniky (75,5 %), je zde nejvice podniki ve ztraté

(22,6 %) ze vsSech shluki. Nejvice podnikii zde hodnoti systém vzdélavani jako

neefektivni (20,8 %) a nedefinuje Zadouci PK a nezabyva se jeji zménou (77,4 %).

Tabulka 49: Viastnosti shluki

Wardova Metoda
Shluk 1 Shluk 2 Shluk 3
Poet VRelat. Poet VRelat. Poet VRelat.
cetnost cetnost cetnost
100.0 100.0 100.0
Celkem 85 ” 70 ” 53 ”
Maly podnik 59| 69.4 % 43| 61.4 % 40| 75.5 %
Velikost
podnikudle | Stredni 21| 24,7 % 19| 27,1 % 12| 22,6 %
poctu podnik
zaméstnancu Velke
ey 5/ 59% 8| 11.4 % 1| 1.9%
podnik
Podnik je Ano 14| 16,5 % 12] 17.1 % 8| 15.1 %
soucasti
zahraniéniho | Ne 71| 83.5 % 58| 82.9 % 45| 84.9 %
koncernu
Podnik ma Ano 44| 51.8 % 41 58.6 % 271 50,9 %
pracovnika
odpovédneého 41| 482 % 29| 41,4 % 26| 49,1 %
za personalni
politiky
Hospodaisky | Zisk 76| 89.4 % 59| 84.3 % 41] 77.4 %
vysledek
podniku Ztrata 9| 10,6 % 1] 15,7 % 12] 22,6 %
v uplynulém
obdobi
g“;(‘:s‘ hez 51| 60,0 % 41| 58.6 % 34| 642 %
—
Mira fluktuace ‘1‘83’;2 /0 az 28| 32.9 % 24| 343 % 18| 34.0 %
vetsi nez
0% 6| 7.1% 51 7.1% 1| 1.9%
Systém Ne 11| 129 % 12] 17.1 % 11] 20.8 %
vzdélavani
zamestnancu - |\ 74| 87.1 % 58| 82.9 % 42| 792 %
hodnotime jako
efektivni
Podnik Ne 37| 435 % 43] 61.4 % 26| 49,1 %
analyzuje stav
podnikové Ano 48| 56,5 % 27| 38,6 % 27| 50.9 %
kultury
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Wardova Metoda
Shluk 1 Shluk 2 Shluk 3
Poet VRelat. Poet VRelat. Poet VRelat.

Cetnost cetnost cetnost
Podnik definuje | Ne 57| 67,1 % 54| 77,1 % 41| 77,4 %
zadouci PK
a zabyva sejeji | Ano 28| 32,9 % 16| 22,9 % 12| 22,6 %
zménou
Zaméstnanci Ne 13| 15,3 % 27| 38,6 % 18| 34,0 %
podavaji
zlepSovaci Ano 72| 84,7 % 43| 61,4 % 35| 66,0 %
navrhy na chod
podniku

Zdroj: vlastni vyzkum

V Tabulce 50 jsou uvedeny pocty podnikt v jednotlivych shlucich a vysledné indexy

podnikové kultury (OCI) vramci téchto shlukd. V I.shluku dosahla nejlepsiho

prumérného skore podpurna kultura (13), ve druhém byrokraticka (18,3) a ve tietim

podpurna (15,3). Inovativni kultura ma nejlepsi skore v 1. shluku (17,1).

Tabulka 50: Vysledné indexy podnikové kultury podle shluki

Wardova Metoda
Shluk | Shluk | Shluk
1 2 3
Pocet 85 70 53
Pramér 17,2 18,3 23,0
Median 17,0 18,0 23,0
Byrokraticka Minimum 9,0 11,0 19,0
Maximum 22,0 23,0 32,0
Smeér.
Odchylka 2.4 2.2 2,9
Pocet 85 70 53
Pramér 17,1 20,0 19,9
Median 17,0 20,0 20,0
Inovativni Minimum 9,0 16,0 11,0
Maximum 24,0 27,0 32,0
Smeér.
Odchylka 3.2 2.4 35
Pocet 85 70 53
Pramér 13,0 18,8 15,3
Median 13,0 18,0 15,0
Podptarna Minimum 8,0 15,0 8,0
Maximum 19,0 28,0 28,0
Smeér.
Odchylka 2.2 2,6 35

Zdroj: vlastni vyzkum
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Statisticky vyznamné rozdily mezi shluky jsou pouze v pfipadé podavani zlepsovacich

navrhl ze strany zaméstnanci. V ostatnich piipadech nejsou mezi shluky statisticky

vyznamné rozdily, viz Tab. 51

Tabulka 51: 2 test nezavislosti v kontingencni tabulce — Shlukova analyza

Testové
kritérium

Stupné
volnosti

P-
hodnota

Velikost podniku
dle poctu
zaméstnancu

5,382

4

0,250

Podnik je soucasti
zahrani¢niho
koncernu

,094

0,954

Podnik ma
pracovnika
odpovédného za
personalni politiky

0,957

0,620

Hospodatsky
vysledek podniku
v uplynulém obdobi

3,652

0,161

Mira fluktuace

2,044

0,728

Systém vzdélavani
zaméstnancu
hodnotime jako
efektivni

1,506

0,471

Podnik analyzuje
stav podnikové
kultury

5,024

0,081

Podnik definuje
zadouci PK

a zabyva se jeji
zmeénou

2,647

0,266

Zaméstnanci
podavaji zlepSovaci
navrhy na chod
podniku

11,650

0,003*

Zdroj: vlastni vyzkum

Rozdilné je to vS§ak v piipad€ vlivu shluki a vlastnosti podnikové kultury (Tab. 52), kde

je patrné, Ze statisticky vyznamné rozdily jsou ve vSech sledovanych atributech (p-

hodnoty <0,001).
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Tabulka 52: Viiv shlukit na miru atributu PK

Byrokraticka | Inovativni | Podpiirna
Testove 98,390| 37.968| 116,661
kritérium
Stupné volnosti 2 2 2
P-hodnota <0,001*| <0,001*| <0,001%*

Zdroj: vlastni vyzkum

Pro vSechny tfi proménné byla provedena posthoc analyza, abychom zjistili, které shluky

se mezi sebou statisticky vyznamné lisi. Vysledky jsou uvedeny nize (Tab. 53).

Statisticky vyznamné rozdily jsou v pripadé byrokratickych atributa v pripadé

vSech dvojic shluku, stejné tak i v pripadé podpurnych atributu, tj. shluk

1 se statisticky vyznamné lisi od shluku 2, 1 od 3 a shluk 3 od shluku 2. V pripadé

inovativnich atributii se shluk 2 a 3 mezi s sebou statisticky vyznamné nelisi (p-

hodnota>0,05).

Tabulka 53 : DSCF pdrové porovndvani

Byrokraticky typ Inovativni typ Podptrny typ

Pary shlukad Testové P- Testové P- Testové P-
kritérium | hodnota | kritérium | hodnota | kritérium | hodnota
Shluk 1 | Shluk 2 3,87 0,017* 7,9271<0,001%* 14,38 | <0,001*
Shluk 1 | Shluk 3 12,91 |<0,001%* 6,584 |<0,001* 6,36 | <0,001%*
Shluk 2 | Shluk 3 11,31|<0,001%* -0,449 0,946 -9,6 | <0,001*

Zdroj: vlastni vyzkum
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5 Diskuse vysledku

Tato kapitola se ¢leni na 2 podkapitoly. Prvni z nich komparuje hlavni vyzkumna zjisténi
s obdobnymi ¢i protikladnymi vyzkumy a je systematicky rozdélena do Casti dle odpovéedi
na vyzkumné otazky. V druhé casti jsou navrzena doporuCeni pro podniky a jejich
manazery, jak 1épe fidit systém podnikového vzdelavani a oblast podnikové kultury a také

jaké zadouci hodnoty podnikové kultury v podniku pro rozvoj vzdelavani podporovat.

5.1  Diskuse hlavnich zjiSténi

I. Jaky je stav podnikového systému vzdélavani ve zkoumanych podnicich? / Maji

znaky profilu podniku vliv na systém podnikového vzdélavani?
Typy a metody vzdélavani

V prezentovaném vyzkumu existuje mezi velikosti podniku a typem realizovanych
Skoleni statisticky signifikantni vztah pouze v piipadé kategorie ,,Skoleni na mékkeé
dovednosti“. Tento typ Skoleni probiha nejvice ve velkych podnicich (64,3 % responzi),
zatimco se tomuto typu Skoleni vénuje pouze 23,9 % malych podnikid. Mozny davod
tohoto vysledku lze spatfovat v rozdilnych prilezitostech (finan¢nich 1 v ramci pokroku)
velkych podnik oproti malym a stfedim, jak uvadi studie Institut der Deutschen
Wirtschaft Consult (2015). Cascio (2019) dodava, ze v oblasti podnikového vzdelavani
se malé a stiedni podniky nemohou rovnat velkym. Ze strany zaméstnanca je dnes
o Skoleni na tak zvané mékké dovednosti (soft skills) velky zajem a podnik poskytovanim
tohoto typu Skoleni muZze budovat i svoji znacku zaméstnavatele (Azeem & Yasmin,
2016). Na druhou stranu, a¢ podniky chapou vyznam rozvoje zadoucich kompetenci
pracovnikd pro Primysl 4.0 (v€etné mékkych dovednosti), o kterém mluvi napfiklad
autofi Hecklau a kol. (2016), Ejsmont (2021); Grzybowska a Lupicka (2017); Kipper
a kol. (2021); mohou vnimat Skoleni zaméfené na meékké dovednosti jako zbytecnou
nakladovou polozku pro vSechny specialisty a zapojuji do téchto typu Skoleni hlavné
manazery. Je zde také trend, ze firmy preferuji pracovniky s pozadovanymi znalostmi
a kompetencemi jiz pii naboru pted jejich zaskolenim (Abadzi, 2016; Cascio 2019). Podle
MPO (2016, 2017) se oCekava zvySené zamereni na tento typ Skoleni a s nim rostouci
naklady na vzdélavani, coz doklada i vyzkum Brkljac a Sudarevic (2018), ktery ocekava

vyssi tlak na osobni rozvoj pracovnikda.
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V ramci tohoto vyzkumu jsou nejcastéjsi metodou vzdélavani v podnicich dle poradi
porady (60,6 %), prednasky (57,7 %) a instruktaz (49 %). To je v souladu i s vyzkumem
Eurostatu (2020), kde podniky také preferovali metody, které byli vice pasivni a méné
aktivni na zapojeni vSech smysli, coz je z hlediska procesu uceni jednotlivce spise
neefektivni metoda uceni. E-learning realizuje pouze 32,7 % podniki (nejvice tuto
metodu uzivaji velké podniky — 50 % dotazovanych subjektd v této kategorii). Tento
vysledek 1ze hodnotit kladné, nebot’ ve srovnani s ceskym vyzkumem Fajcikové a kol.
(2016) doslo k nartstu uzivani metody e-learningu v podnicich a tento vysledek je
totozny s vyzkumem Smerka a kol. (2021), ktery se uskute¢nil také v Ceském prostiedi.
Ve zkoumanych podnicich nebyl realizovan m-learning. Vzhledem k faktu, ze chytré
telefony se stavaji béznym technickym zafizenim populace, je klicové v podnicich zacit
rozvijet metodu m-learningu, aby se v ramci principu celozivotniho uceni staly jednotlivé
kurzy a programy pro zaméstnance dostupné€jSi nejen z ¢asového hlediska, ale také
z hlediska distan¢ni vzdalenosti, coz je pro zameéstnance piinosné (LinkedIn learning
solution, 2017). Dle prezentovaného vyzkumu virtualni realitu vyuziva pro vzdélavani
pracovnika 1,9 % subjektl, coz miZe byt zpusobeno i vyssi vstupni investici této metody.
Statisticky vyznamné rozdily v realizovanych metodach vzdélavani mezi podniky
dle velikosti jsou pouze u metod koucinku (uziti metody roste s velikosti podniku),
ptipadovych studii (je zde vyssi uziti ve stiednich a velkych podnicich nez v malych)
a hrani roli (je nejvétsi podil uziti metody u velkych podnika). Je preferovano vzdélavani
na pracovisti (79,8 %), coz je v souladu s vyzkumem CVTS (Eurostat, 2020) z let 2005,
2010 a 2015.

Proces vzdélavani pracovniki

Dle vyzkumu 47,1 % podniki systematicky planuje vzdélavani vCetné predbézného
rozpoctu, coz je srovnatelny vysledek s vyzkumem CVTS (Eurostat, 2020) v roce 2015.
Tento vysledek vSak nelze oznalit za pozitivni. V ramci vyzkumného vzorku 50 %
podnikt aplikuje principy celozivotniho uceni. Hodnoceni vzdélavani realizuje 51,9 %
subjekt. Mezi nejcastéji vyuzivanou metodu hodnoceni t¢innosti vzdélavani patii piima
zpétna vazba ucastnikt (79,8 % podnikil), zména vykonu pracovnika (31,7 % subjektq).
Ctvrtina (26,9 %) podnik? sleduje jako indikator podet kurzd v uplynulém obdobi a stejny
pocet podniki také analyzuje naklady a pfinosy (metoda CBA). Dle studie LinkedIn
learning sollution (2017) pouze 10 % americkych a kanadskych podnik(i neméfi

efektivnost procesu vzdélavani a nehodnoti ho, coz je vrozboru s vysledky tohoto

129



vyzkumu. Nejuzivanéjsimi metodami hodnoceni jsou v severni Americe dle pofadi:
zpétna vazba UiCastnikd; produktivita zaméstnanct sledovana nadiizenymi; pocet let, kdy
zaméstnanec po programu zustava v podniku; pocet ucastniki ve tfidach; pocet
dokoncenych online kurzii; pocet ti€astnikd v online kurzech; Cas straveny prohlizenim
online kurzii. Dale lze jako klicovou metodu doplnit testovani znalosti a dovednosti
ucastnikd ihned po kurzu a ohodnoceni dosazeni cili v tréninkovém planu (Urbancova a

kol., 2021).

Dle tohoto vyzkumu skoro tfetina podnika (30,8 %) v souvislosti s pandemii COVID-
19 zmeénila pfistup ke vzdélavani (pfechod do online podoby). V dobé pandemie HR
programy a aktivity piili§ nefungovaly (napfiklad vzdélavani a rozvoj pracovniki)
(Kurniawan a kol., 2021). Pro podniky bylo klicové nastaveni HR procest a zarover se
urychlil proces digitalizace, ktery umoznil pfechod na online vzdélavani (Urbancova

a kol., 2021).

K zjisténim tohoto vyzkumu patfi, ze v 72 % piipadu podavaji zaméstnanci zlepSovaci
navrhy na chod podniku, coz je pozitivni rys. Nebot i pocet podanych inovativnich
navrhit maze byt, vnimam jako metrika hodnoceni vzdélavani. Hodnoceni efektivity
vzdélavani ma statisticky vyznamny vliv na podavani zlepSovacich navrhu
zaméstnanci; navrhy se podavaji ¢astéji v podnicich, které hodnoti svuj vzdélavaci

systém jako efektivni nebo spise efektivni.
Ekonomicka dimenze vzdélavani pracovnikd

Dle tohoto vyzkumu pouze 16,3 % podnika analyzuje investice do vzdé€lavani a 37,5 %
subjekt analyzuje naklady na vzdélavani. To poukazuje na nedostatky v systematickém
hodnoceni efektivity procesu vzdélavani pracovniki, coz uvadi ve vyzkumu i Bachmann
a kol. (2019). Kucherov a Manokhina (2017) uvadi, ze podniky také hodnoti spiSe
nakladné vzdélavaci programy, tedy neni to bé&znou soucasti procesu. Celkové bylo
prumérné do vzdélavani investovano 2,7 % obratu zkoumanych subjektd a nejvyssi
hodnoty jsou uvedeny u efektivniho hodnoceni vzdélavani. Byl potvrzen predpoklad,
Ze podniky, které analyzuji niaklady na vzdélavani, maji vys$i tendenci do néj
investovat. Tedy, Ze analyza hodnoceni a lepsi nakladani se zdroji vzdélavani mize
podporovat investice do rozvoje lidského kapitdlu v podniku. Naopak se nepotvrdil
predpoklad, Ze podniky, které hodnoti efektivné vzdélavani, vice investuji do celé

oblasti. Vysledky vyzkumu Yoo akol. (2022) ukazuji, ze investice do vzdélavani
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arozvoje zaméstnancli prispivaji k pozdejsi financni vykonnosti a finan¢ni vykonnost
prispiva k pozdg¢jsim investicim do rozvoje a vzdélavani pracovnikii. Tedy jedna se
o reciprocitni vztah. Choi a Yoon (2015) dokladaji, ze organizace s vysSimi investicemi
do vzdélavani maji v nasledujicim obdobi lepsi vysledky. Bariérou investic do vzdélavani
ale mize byt naptiklad také izolovany efekt vzdélavani, nejasné cile programu a nizké

strategické zaméteni celého systému.

V této praci hodnotily podniky vzdélavani v zjednoduseném rezimu pres vyrok , Nas
systém vzdélavani hodnotime jako efektivni“. V redlné praxi by podniky méli mit
vytvofenou vlastni metodiku na hodnoceni efektivity, potazmo ucCinnosti systému
vzdélavani pracovnikd. Proto bude uveden piiklad, co podniky do hodnoceni mohou
zahrnovat. Podniky mohou analyzovat efektivitu systému vzdélavani v nékolika
dimenzich — G¢innost vzdélavacich programu a jednotlivych kurzi, ekonomicka dimenze
a zména postoju a chovani zaméstnanct. V ramci jednotlivych dimenzi mohou podniky

uzit naptiklad nasledujici polozky:
a) Dimenze ucinnosti vzdélavacich programu a jednotlivych kurzu

Vyuziti kombinace metod pted, v pribéhu a po kurzu. Jako metody lze uzit: testovani
znalosti a dovednosti G¢astnikt ihned po kurzu; ohodnoceni dosazeni cilti v tréninkovém
planu; zpétna vazba ucastniki (rozhovor, dotaznikové Setfeni, anketa); produktivita
zaméstnanc sledovana nadfizenymi (zména sledovaného vykonu dle norem fizeni
pracovniho vykonu); pocet let, kdy zaméstnanec po programu zastava v podniku; pocet
ucastnika ve tiidach; pocet dokoncenych online kurzii; pocet tcastnikti v online kurzech;

Cas straveny prohlizenim online kurzu.
b) Ekonomicka dimenze

Prioritnim pfedpokladem je analyza nakladi podnikového vzdélavani. Mérené naklady
prezentuje Tab. 54. Dale je klicové analyzovat investice do vzdelavani (napf. investice
do virtualni reality ¢i implementace jiné metody vzdélavani, investice do technologii
spojenych se vzdélavanim, investice do vzdélavani pracovnikt v kontextu Pramyslu 4.0
atd.). K hodnoceni investice je pro podniky nejsnadngjsi variantou uziti analyzy naklada
a piinosu Ci 1ze vyuzit vice objektivni ukazatele, dle AL-Ghazawi (2006) to jsou naptiklad
HCVA a HCROIL. V ramci tohoto vyzkumu nejsou tyto ukazatele spocitany pro rizné
kategorie podnikt, jelikoz zkoumané subjekty neposkytly dané udaje a vzhledem

k anonymité dotazniku nebylo mozné potiebné udaje dohledat v databazi Albertina.
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¢isty provozni zisk po zdanéni kapitalu

Ptidan4 hodnota do lidského kapitalu — HCVA?® =

oY)

pocet zaméstnanci

prijmy—(vydaje— platy a benefity)

Navratnost investic do lidského kapitalu — HCROI?® = )

naklady na platy a benefity

Do analyzy nakladu a pfinost muze podnik zahrnout polozky z Tab. 54. Tato analyza

v sob€ zahrnuje vice dimenzi hodnoceni efektivity a u€innosti vzdélavani.

Tabulka 54: Analyza ndkladii a prinosii vzdéldvani

Néklady vzdelavani Ptinosy vzdélavani

e cestovné a diety e prohloubeni vztahu zaméstnanec-

e ubytovani pfi externim vzdélavani zaméstnavatel

e poplatky za vyuku hrazené jinym e zlepSeni motivace pracovniku
institucim e stabilizace pracovnikd v podniku

e naklady na realiza¢ni tym (lektor, e zvySeni produktivity pracovnikt
organizatofi) e zvySeni vykonu pracovnika

e naklady na energie pfi vyuziti e ziskavani novych znalosti
interniho vzdélavani a dovednosti zaméstnanct

e naklady na obcCerstveni Gi¢astnika e zlepSeni image podniku ve vztahu

¢ naklady na specifické ucebni k potencialnim zaméstnancim
pomucky e zvySeni kvality produktu

e zakoupeni licence softwaru e podpora inovaci

e najemné za prostory pro vyuku e podpora konceptu talent
a zafizeni managementu

e poplatky za parkovani e podpora konceptu znalostniho

e telefonni poplatky managementu

e preprava do mista konani a mistni e pocet podanych zlepSovacich navrhi
pfeprava ve sledovaném obdobi

e financni nahrada za knihy a nezbytné | e  pocet inovaci ve sledovaném obdobi
materialy e pocet zaevidovanych patentt ¢i

e tisk materialt uzitnych vzoru ve sledovaném obdobi

25 Cim vy$8i hodnota tim 1épe.

26 Cim vy$8i hodnota tim 1épe.
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Néklady vzdelavani Ptinosy vzdélavani

e piipadna odména zaméstnancim za e podpora zmén a zvySeni flexibility
dokoncené kurzy, ziskané certifikaty podniku

e hodnota uslé pracovni doby e podpora zadouciho chovani
zameéstnancu zamestnancu

e pfiprava podniku na implementaci

Primyslu 4.0

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé teoretického vyzkumu
¢) Dimenze zmény postoju a chovani zaméstnancu

V ramci vzdélavani podniky mohou budovat a posilovat hodnoty zddouci podnikové
kultury a podporovat mnoho novych konceptll a vyzev a ovliviiovat reakci zaméstnanct
na zmény a vyzvy. Dimenze souvisi i s motivaci a angazovanosti zaméstnancu. Tuto
dimenzi mizeme vnimat jako prioritni pro zménu PK a pro zvyseni flexibility podniku.
Sledovat ji mizeme pfes zaméstnanecké prizkumy, ale i pres zdznamy z pravidelného
hodnoceni pracovnikii (vétsinou jedna ze sledovanych oblasti je chovani zaméstnance),
¢i pres analyzu podnikové kultury prostfednictvim diagnostickych nastroja. Pro analyzu
zmén postoju je v ramci nastroju diagnostiky podnikové kultury vhodné uzit metodu

zalozenou na analyze hodnot.
Podniky s efektivnim vzdélavanim

V ramci prezentovaného vyzkumu 83,7 % zastupci podniki hodnoti jejich systém

vzdélavani jako efektivni.
Profil podniku s efektivnim vzdélavanim je nasledujici:

e neni soucasti zahrani¢niho koncernu,

e ma silnou PK,

e analyzuje PK,

e definuje zadouci PK a zabyva se jeji zménou,
e podporuyje sdileni znalosti,

e analyzuje naklady vzdélavani zaméstnancu,
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e podporuje odborné vzdélavani zaméstnanci,
e v uplynulych 5 letech nerealizoval opatfeni souvisejici s robotizaci,

e zaméstnanci zde podavaji zlepSovaci navrhy na chod podniku.

Mira efektivity systému vzdélavani neni statisticky vyznamné zavisla na pritomnosti

personalisty.

II. Jaky je stav podnikové kultury ve zkoumanych podnicich? / Maji znaky profilu

podniku vliv na podnikovou kulturu?

Ze zkoumanych podniki ma 68,2 % silnou podnikovou kulturu. Silna podnikova kultura
nema pouze klady, ale obecné lze fici, Zze se jedna o jev pozitivni (Lukasova, 2010;
Vetrdkova & Smerek, 2016; Li a kol. 2020), ktery mé vliv na znalostni management
(Zheng a kol., 2010) Dalsim pfinosem silné PK je dle tohoto vyzkumu vys§i mira
podavani zlepSovacich navrhi zameéstnanci. Li a kol. (2020) uvadi, ze podniky se silnou
kulturou vice tihnou k digitalni transformaci, coz je v kontextu Primyslu 4.0 zadouci jev.
V ramci prezentovaného vyzkumu je sila podnikové kultury zavisla na skutecnosti, zda
je podnik soucasti zahrani¢niho koncernu (silnou kulturu maji spise podniky, které nejsou
soucasti zahrani¢niho koncernu), zda podnik analyzuje podnikovou kulturu (podniky se
silnou podnikovou kulturou tihnou k analyzovani PK), zda podnik hodnoti systém

vzdélavani jako efektivni (podniky se silnou PK hodnoti spise vzdelavani jako efektivni).
Rizeni podnikové kultury

V ramci tohoto vyzkumu stav podnikové kultury analyzuje 49 % podnikd. Diagnostika je
jednim ze zplUsobl, ktery pomaha manazerim a majitelim, aby zjistili soucasnou
organizacni kulturu, zjistili pfic¢iny stavajicich problémut na pracovisti a piijali nezbytna
opatfeni ke zméné (Vetrakova & Smerek, 2016). Skutecna diagnoza organizacni kultury
umozni organizaci dosahnout pozadovanych rozmért organizacni efektivnosti (Aktaua
akol., 2011). Fejfarova a Urbancova (2016) dodéavaji, ze malé a stiedni podniky
nerealizuji analyzu podnikové kultury. V této praci bylo diagnostikovano az 70 metod
diagnostiky podnikové kultury a 8 z nich bylo podrobnéji popsano a komparovano
(Tab. 2 - str. 23). Pouze 29,9 % respondentt uvedlo, ze definuji zadouci stav podnikové
kultury a zabyvaji se jeji zménou. Jak uvadi Urbancova a Depoo (2021), pouze 53,5 %
organizaci ma kodifikovanou strategii podnikové kultury. Maze to byt zptisobeno ur¢itym

,,Stigmatem® zmény. Zména se poji s negativnimi pocity, strachem a bariérami zavadéni
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(Smid, 2007; Kubler-Ross, 1969; Castoral, 2010; Smejkal & Reis, 2010). Navic je zmé&na
podnikové kultury velmi zdlouhava. Dokonce dle prizkumu spolecnosti Deloitte (2016)
92 % respondentll vnima negativni reakci na zménu jako normalni. Munoz Satre a kol.
(2019) zdlraziuji vyznam zmény podnikové kultury pro adaptaci na Primysl 4.0.
Vysledky studie Urbancové a Vrabcové (2022) ukazaly, ze pouze 40 % zkoumanych

organizaci se zabyva organiza¢ni kulturou a 60 % ji nepovazuje za prioritu.

Dle prezentovaného vyzkumu pfitomnost personalisty v podniku ma statisticky
vyznamny vliv na definici zddouci podnikové kultury a jeji zménu, coz potvrzuje
i vyzkum Urbancové a Vrabcové (2022), ktery uvadi, ze také existence Ci neexistence
personalisty v podniku ovliviiuje organiza¢ni kulturu. Definice zadouci podnikové

kultury a rizeni zmény ¢astéji probihaji v podnicich s personalistou.

Zkoumané podniky dosahly nejlepsiho skore v ramci podptrné podnikové kultury
(celkovy prumér indexu 15,5) pro kterou je typické piijemné, pratelské klima s vysokou
urovni davéry. Na druhém misté pak byla kultura inovativni s primérnym indexem 18,8
a nejhufe dopadla byrokraticka PK (pramérny index 19,1). Zajimavé je, ze MSP
(v komparaci s velkymi podniky) dosahuji lep§iho skore v ramci inovativni kultury, ktera
je mnoha autory (Leede a kol., 2002; Lau & Ngo, 2004; Bunch 2007) vnimana jako
nejvhodnéj§i typ pro soucasné prostredi ,nové ekonomiky*“ a podporuje kreativitu
ainovace. Naopak u byrokratického typu PK dosahli nejvyraznéjsiho skore velké
a stfedni podniky. I v ramci podpurné kultury maji velké podniky horsi skore nez MSP.
V Ceském prostiedi jsou typické hierarchické kultury, kde je obvykly formalismus
(formalita), pracovni postupy a predpisy (Pech, 2012). Podniky s velkou mocenskou
vzdalenosti vyznacujici se hierarchii negativné ovliviyji kreativitu (Hu a kol., 2018).
Vysoka mocenska distance mize byt pak feSena jen benevolentnim leadershipem (Lin
akol., 2018). Mohelska a Sokolova (2018) zjistily, ze CeSti respondenti vnimaji
podnikovou kulturu spise jako byrokratickou a podpurnou nez inovativni. Byrokraticka

kultura ptevladala i ve studii Sokolové a kol. (2019).

Podniky v tomto vyzkumu dle smérodatné odchylky v ramci zkoumanych hodnot nejvice
sdilely nasledujici hodnoty dle potadi: spoluprace, pratelské klima, bezpecné prostredi,
zaméfeni na vysledky, spravedlnost, klima davéry a zavedené pevné prostiedi.

Vybrané zadouci hodnoty podnikové kultury v ramci uskutecnéného vyzkumu vSeobecné

nepodporuji sdileni znalosti mezi zaméstnanci. Vyjimku tvofi 2 hodnoty — klima dtaveéry
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a spoluprace. Tento vysledek je v rozporu s mnoha vyzkumy (Banerjee a kol., 2017;
Chatterjee et al., 2018; Tseng 2010; Zheng a kol., 2010), které uvadi, ze podnikova

kultura muze podporovat sdileni znalosti, jejich pfenos ¢i znalostni management.
Viiv velikosti podniku na PK

V ramci prezentovaného vyzkumu nejsou mezi jednotlivymi podniky dle velikosti
statisticky vyznamné rozdily v typu podnikové kultury. V rozporu s tim je studie
Urbancové a Vrabcové (2022), ktera tika, ze organiza¢ni kulturu ovliviiuje mimo jiné

i poCet zaméstnancti a velikost podniku.

Statisticky vyznamny vliv velikosti podniku byl vSak prokazan na hodnoty podnikové
kultury. Jedna se o hodnoty — pratelské klima (p-hodnota = 0,009), stimulujici prostedi
(p-hodnota = 0,021), podnétné prostredi (p-hodnota <0,001) a inovativni chovani
zaméstnanc (p-hodnota = 0,018). Ve vSech téchto pripadech se s témito vyroky
ztotoznuji malé a stiedni podniky, pro které je typické spise rodinné prostredi. Jak
jiz bylo zminéno vySe, velikost podniku a odvétvi maji vliv na organiza¢ni kulturu

(Urbancova & Vrabcova, 2022).

III. Jaké hodnoty a rysy podnikové kultury podporuji systém podnikového

vzdélavani v podnicich nové ekonomiky?

Statisticky vyznamné hodnoty podniki s efektivnim systémem vzdélavani jsou dle

analyzy nasledujici:

e Spoluprace (p-hodnota = 0,001) — podniky, které hodnoti vzdelavani, jako
efektivni vice tihnou ke spolupraci (96,6 %) nez podniky s neefektivnim
vzdelavanim (82,4 %).

e Hierarchie (p-hodnota = 0,024) — podniky s efektivnim vzdelavanim inklinuji
k hierarchii (62,1 %) oproti podnikiim druhé skupiny (41,2 %).

e Kreativita (p-hodnota = 0,044) - podniky s efektivnim vzdélavanim mizeme
charakterizovat rysem kreativity (62,6 %); u podnika s neefektivnim vzdélavanim
zastava tuto hodnotu pouze 44,1 % podnikda.

e Povzbudivé klima (p-hodnota = 0,022) — u podnikut s efektivnim vzdélavanim

hodnota povzbudivé klima popisuje 80 % subjekta.
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e Spravedlnost (p-hodnota = 0,024) — ke spravedlnosti vice inklinuji podniky
s efektivnim vzdélavanim (86,2 %) oproti podnikiim s neefektivnim vzdélavanim
(70,6 %).

e Bezpecné prostredi (p-hodnota <0,001) — podniky, které hodnoti vzdélavani jako
efektivni, maji hodnotu bezpecného prostiedi vyrazné&jsi (93,7 %) nez podniky
s neefektivnim vzdélavanim (73,5 %).

o Podnétné prostiedi (p-hodnota =0,001) — v podnicich s efektivnim vzdélavanim
jednoznacné prevazuje (75,9 %) podnétné prostiedi oproti podnikiim
s neefektivnim vzdélavanim (47,1 %).

e Podnikavost (p-hodnota = 0,001) — k podnikavosti inklinuji spiSe podniky
s efektivnim vzdélavanim (77,6 %); neefektivni inklinuji pouze v 50 % pfipadu.

e Opatrnost (p-hodnota <0,001) — podniky s efektivnim vzdé€lavanim mizeme
charakterizovat hodnotou opatrnosti (83,3 %); u podnikli s neefektivnim
vzdélavanim popisuje podniky opatrnost jen v 55,9 % pfipadu.

e Klima davéry (p-hodnota =0,005) — jedna se o typickou hodnotu podniki
s efektivnim vzdélavanim (85,1 %), méné typickou je pro podniky s neefektivnim
vzdelavanim (64,7 %).

e Kbvalita (p-hodnota <0,001) — hodnotu zastdvaji podniky s efektivnim
vzdélavanim (99,4 %). U podnikt s neefektivnim vzdélavanim se vyskytuje
v nepatrné mensi mifte (85,3 %).

e Inovativni chovani zaméstnancu (p-hodnota = 0,002) — vice k nému inklinuji
podniky s efektivnim vzdelavanim (73,6 %) oproti druhé skupin€ s neefektivnim
vzdélavanim (47,1 %).

Ve studiich Awoniyi a kol. (2002), Al-Alawi a kol. (2007), Ballesteros Rodriguez a kol.
(2012), Naranjo — Valencia a kol. (2016) byly v néjakém kontextu pozitivniho vlivu
na vzdélavani vyjmenovany nasledujici hodnoty: inovace, kreativita, riskovani, kvalita,

divéra, organizacni struktura, komunikace, flexibilita.
Vliv podnikové kultury na rozvoj vzdélavani v podnicich nové ekonomiky

Studie, které analyzuji vliv podnikové kultury na vzdélavaci systém podniku, nejsou tak
Casté (Bunch, 2007; Ballesteros Rodriguez a kol., 2012; Banerjee a kol, 2017). V Ceském
prostredi se jedna naptiklad o disertacni praci zametenou na hotelnictvi (Beranek, 2015).

Dle Adewale a Anthonia (2013) existuje asociace mezi Skolicimi programy
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a organizacnimi hodnotami. Ballesterose-Rodrigueze a kol. (2012), Bunch (2007) vidi
podnikovou kulturu jako kriticky faktor uspéchu vzdélavani. Potnuru a kol. (2021)
dodavaji, dodavaji, Ze klima, které podporuje neustalé uceni zaméstnanct,, muze zlepsit
vztah mezi rozvojem zaméstnancti a ziskanymi kompetencemi. Kultura podporujici uceni
navic sméfuje k inovacim (Bates & Khasawneh, 2005). Navic vzdélavani zamérené
uritym smérem podporuje v tomto ohledu také dobrovolné a zadouci chovani
zaméstnancu (vyzkum se tykal zelené inciativy) (Pham a kol., 2018). Kissack a Callahan
(2010) uvadi reciprocitu vzajemného vztahu — podnikova kultura formuje, ovliviiyje
a definuje tréninkové programy, které nasledné utvareji, ovliviiuji a definuji podnikovou

kulturu.

Zkoumané podniky s zadoucimi hodnotami PK az na vyjimky — podniky, které realizuji
rozvoj kompetenci zaméstnanci v kontextu Primyslu 4.0, aplikuji principy celozivotniho
ucCeni; spoluprace a klima davéry podporuje sdileni znalosti v podniku — nepodporuji
nové trendy ve vzdélavani (implementace VR, rozvoj kli¢ovych kompetenci pro Primysl
4.0, tymové uceni, celozivotni uceni). Vliv podnikové kultury je i na hodnoceni efektivity
vzdélavani v podnicich, jak je uvedeno vyse, ale je nutné zduraznit, Ze to neni izolovany
jev. Na efektivitu vzdélavani maji vliv 1 dal§i proménné z oblasti profilu podniku

a proménné systému vzdelavani.
Shlukova analyza

V ramci shlukové analyzy byly uréeny 3 shluky. Obr. 29 (str. 139) komparuje rozdily

mezi shluky v ramci nejzasadnéjsich znakd.

Statisticky vyznamné rozdily mezi shluky jsou pouze v piipadé podavani zlepsovacich
navrhil ze strany zaméstnancl. V ramci prvniho shluku v 84,7 % subjekti podavaji
zameéstnanci zlepSovaci navrhy a vyvijeji inovacni aktivity. Ve 2. shluku se jedna o

61,4 % respondentt a ve 3. shluku 0 66 % podnikd, coz je mensi pomér nez v 1. shluku.

Lze konstatovat, Ze nejlépe dopadly podniky v 1. shluku s podptrnou kulturou, kde
se zameéstnanci nejvice inovativné projevuji. Dokonce ma tento shluk i1 nejlepsi skore
v inovativni podnikové kultufe, ktera je v sou¢asném pojeti chapana jako zadouci typ.
Naopak nejhure skoncil druhy shluk s kulturou byrokratickou, kde zaméstnanci podavaji
zlepSovaci navrhy nejméné ze vSech shluki, a navic ani nefidi PK. V ramci 3. shluku se
také nefidi PK, ale to maze byt zpisobeno nejvétsim pomérem malych podniku, pro které

neni typicka ani analyza stavu PK, natoz kodifikace jeji strategie.
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Obrazek 29: RozvrZeni shlukii dle typu podnikové kultury

1. shluk 2. shluk

einklinuje k podpirné *inklinuje k

kultuie byrokratické kultuie
*podniky maji nejlepsi *nejveétsi zastoupeni

skore ze vSech shlukii velkych podniki

v inovativni kultuie esoucasti zahr. koncernti
*MSP encjmensi mira
*nejsou soucasti hodnoceni efektivity

zahrani¢niho koncernu vzdé¢lavani
svykazuji zisk *ve vetsi mife nefidi PK
sefektivni vzdélavani *v nejvEtsi mife
«fidi PK zamgstnanci nepodavaji

+ zam&stnanci podavaji zlepSovaci navrhy

zlepSovaci navrhy

Zdroj: vlastni zpracovani na zéklad€ shlukové analyzy

5.2 Doporuceni pro podniky

3. shluk

einklinuje k podptirné
kulture

*malé podniky

*nejvice hodnoti
vzdélavaci systém jako
neefektivni

enefidi PK

*zam¢stnanci podavaji
navrhy v mensi mife
nez v 1. shluku

Doporuceni jsou uréena pro podniky na zaklade zjisténych poznatki a jejich komparaci

s teoretickymi vychodisky a jinymi vyzkumy. Predev§im mohou slouzit malym

a sttednim podnikiim (MSP), které jsou patefi nasi ekonomiky, jelikoz tyto podniky

nemaji stejné moznosti jako velké podniky v kapacité a zdrojich, jak je zminéno

v predchozich kapitolach. Navic malé a stfedni podniky tvofili v ramci vyzkumu 93,3 %

zkoumanych subjektl, tedy vyzkumna zjisténi odrazi ve velké mife popis zkoumanych

oblasti pravé v MSP, coz je 1 vyzkumné zameéteni Katedry fizeni, Ekonomické fakulty JU

v Ceskych Budgjovicich. Jednotlivé navrhy jsou shrnuty v Tab. 55 (str. 140), kde jsou

prezentovany naklady a pfinosy vybranych doporuceni. VSechny kalkulované néaklady

vychazi z neverejnych nabidek na internetu.

139



Tabulka 55: Analyza ndkladit a prinosii vybranych doporucent pro podniky

Doporucenti Naklady Ptinosy
Nastaveni zadouci?’ . Mzda pracovnika . Zefektivnéni
personalni politiky odpovédného za péci vzdélavani
v oblasti podnikového o zaméstnance dle o ZvySeni flexibility
vzdélavani (navrh 1) narocnosti (hodinova podniku

mzda v JihoCeském kraji . Usnadnéni

(navrh 1)

az 40 000 CZK dle volby
feseni

cca 900 CZK?®) implementace Primyslu
o Odména 4.0
odpovédného pracovnika | e Podpora zadoucich
za zpracovany projekt (dle | zmen
narocnosti projektu)

Zavedeni e-learningu ° Mezi 20 0000 CZK | e Pristup

zaméstnancu ke
vzdélavani bez ohledu na
Cas a vzdalenost

° Zavedeni Blended
learning

o Moznost rozvoje
Sirsiho spektra
zameéstnancu

. Snizeni naklada
vzdélavani

o Zrychluje proces
vzdélavani

Tvorba rezerv na investice
do vzdélavani v kontextu
Primyslu 4.0 (navrh 3)

° Dle tohoto
vyzkumu podniky
investovaly do vzdélavani
pramérmé 2,7 % z obratu
o Dle vyzkumu vsak
bude nutné investovat
vice, nez tomu bylo
doposud (vySe investice

o Pfipravenost na
nové pozadavky v urovni
znalosti 1 kompetenci

o Moznost investovat
do novych metod
vzdélavani (VR, e-
learning, m-learning)

pofidit cca kolem 15 000
CZK)

bude odlisna dle

specializace pracovnikd,

priklady uvedeny

v navrhu 3)
Vyuzivani MOOCs (névrh | e Zdarma, pouze o Zaméstnanci si
4) naklady na vybaveni mohou sami fidit sviij

zameéstnancu pocitaci rozvoj

(pracovni notebook 1ze o Muizeme

zameéstnance rozvijet 1
mimo jeho napli prace

27 Podporujici implementaci Primyslu 4.0
28 Vypoéteno z prumérmé mzdy specialisty na pracovné pravni vztahy k 1. 7. 2022 34 266,-CZK a mzdy
personalisty 36 683,- CZK (NSP, 2022)
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Doporucenti Naklady Pfinosy
o VEétsi roli zde hraji
potteby pracovnika nez
organizace
Programy rozvoje ° Skoleni na mé&kké . Lepsi image
mekkych dovednosti dovednosti pro 1 osobu podniku
a zadoucich kompetenci cena mezi 2 000 CZK az o Vé&tsi motivace
pro Priimysl 4.0 (navrh 2 3 000 CZK zamé&stnancl
as) . Skoleni na . Mozné zvyseni
kompetence pro atraktivity znacky
Pramysl 4.0 pro 1 osobu zameéstnavatele
od 2 000 CZK do 20 000
CZK
Budovat silnou a zadouci | e Nelze vy¢islit . Pozitivni dopad na
PK (zé&visi na mife zmén) konkurenceschopnost
o Lze zahrnutou podniku a finan¢ni vykon
zménu symbold, pfipravu | e Usnadnéni
teambuildingovych akci implementace Primyslu
a Skoleni zamérené na 4.0
nové hodnoty o Vy$§§i mira
flexibility podniku
Mit pracovnika o Mzda personalisty | e Systematické fizeni
odpovédného za fizeni PK | cca kolem 35000 CZK | azména PK na zadouci
(NSP, 2022) podporujici dosazeni vize
podniku a jeho flexibilitu
a inovace

Zdroj: vlastni

Podrobny popis navrhi pro podniky

1) Podniky by mély nastavit politiku vzdélavani, urcit si cile s ohledem na procesy
digitalizace a transformace podniku v kontextu Pramyslu 4.0. S ohledem na vyvoj
v poslednich 2 letech by si podniky v ramci digitalizace mély vytvofit online systém
vzdélavani a vytvorit dle svych potieb e-learning, ktery jim muze pres pocatecni
investici pfinaset usporu Casu a nakladd spojenych s organizaci prezen¢nich Skoleni.
Nejnakladngjsi je investice do zavedeni. E-learning muze podnik zprostredkovat
nakoupenim licence v urcité oblasti, zadanim a koupi od externiho dodavatele ci
ptfimo svymi zdroji (zde musi brat v uvahu, zda ma pracovniky s potiebnymi
kompetencemi od projektového manazera tymu, az po grafika a programatora).
Na internetu lze nalézt naptiklad neverejnou nabidku — cena zakladniho feSeni
e-learningu se pohybuje kolem 24 000 CZK a plnohodnotné fesent stoji kolem 38 000
CZK. Jak uvadi Pejsa (2016) naklady po zavedeni se snizi naptiklad v eliminaci

administrace spojené s provozem kurzd, minimalizaci dojizdéni na Skoleni, vyfeseni
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2)

3)

starnuti materiald. Navic je zde podstatné zkraceni doby wvysSkoleni, zlepsuje
pocitaCovou gramotnost a podporuje zménu podnikové kultury smérem k ucici se
organizaci.
Podniky by si mély definovat ve své oblasti podnikani zddouci kompetence (typické
dle literatury: digitalni kompetence, feSeni problému, kodovaci dovednosti,
analytické dovednosti, schopnost pracovat pod tlakem, kreativita, feSeni konflikta,
rozhodovani, podnikatelské mySleni, analyza dat, vedeni, schopnost poskytovat
a prijimat zpétnou vazbu, proaktivita, tymova prace, flexibilita, sebefizeni, inovace,
iniciativa) a znalosti (pfedevsim v oblasti technologii, programovani, prace s velkym
objemem dat, prace sumeélou inteligenci, prace sroboty) pro implementaci
Primyslu 4.0. Cena téchto Skoleni se pohybuje mezi 2 000 CZK az 20 000 CZK na
osobu.
Dle zjiSténych mezer mezi pozadovanym a aktualnim stavem naplanovat nabor
(pokud nemaji dostatecné zdroje na zaskoleni) ¢i rizné vzdé€lavaci programy vcetné
jejich rozpoctové stranky. K tvorbé rozpoctoveé stranky podnik muze zaradit naklady
uvedené v Tab. 54 (str. 132—133). Dle soucasnych trendd se podnikiim vyplati spise
pfijmout jiz kvalifikovaného pracovnika, nez prohlubovat kvalifikaci a pfeskolovat
své vlastni zaméstnance (naklady na nabor zavisi na pracovni pozici®®). Na druhou
stranu vzdélavani zaméstnanct buduje lepsi vztah zaméstnanec-zaméstnavatel a je
motivacnim nastrojem.
Vzhledem k o¢ekavanym trendim muze byt pro podniky kli¢ové si vytvorit financni
rezervy na investice do vzdélavani a analyzovat v konkrétnim ptipadé dostupnost
ruznych dotacnich programii. Nelze plosné odhadovat, jaka ma byt vyse investice, ale
autofi i rizné metodologie iniciativy Prumysl 4.0 oCekavaji nutné zvyseni investic
do lidského kapitalu. Zde jsou uvedeny pro predstavu piiklady riznych typt Skoleni
souvisejicich s Primyslem 4.0, které mohou poslouzit jako ramcova predstava
podnikim (kalkulace je uvedena na 1 osobu):

e C(Cena jednodenniho Skoleni zaméfeného na  automatizaci

v Primyslu 4.0 stoji cca 5 000 CZK.
e Dvoudenni Skoleni na digitalizaci a automatizaci stoji 6 000 CZK.
e Skoleni na programovani v jazyce Python se pohybuje kolem 17 000

CZK (doba trvani pies 2 mésice).

29 Naklady na nabor mohou odpovidat aZ trojnasobku prumérné mzdy na dané pracovni pozici.
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4)

5)

6)

e Skoleni na obsluhu robotd stoji cca 5000 CZK na den.
e Skoleni na zadouci mékké dovednosti se pohybuje v rozmezi od
2 000 CZK do 5 000 CZK.
Vzhledem k faktu, ze zkoumané podniky investovaly prumérné€ do vzdélavani 2,7 %
obratu, pak by podniky mohly kolem této ¢astky oscilovat a pfipocCist si k tomu
naklady na potifebna Skoleni. Pokud si podniky nejsou jisty svymi moznostmi
v oblasti dotaci, mohou se obratit na Ufad prace, Czechinvest & v Jiznich Cechach
pfimo na JihoCeskou hospodarskou komoru, ktera pomaha svym clenim také se
Skolenim zaméstnanct a pfipravuje ruzna skoleni. Zvlasté pro MSP mize byt pomoc
statnich instituci velmi pfinosna.
Podniky by se mély vice vénovat smiSenému (,,blended) vzdelavani a vice vyuzivat
online metody uceni, mohou tak zaméstnancum zpfistupnit i platformy, kde si budou
moci svij vlastni rozvoj fidit dle potfeb. Za zvazeni stoji analyza dostupnych
MOOCs, které by mohly podniky zameéstnancim doporucit dle jejich specializace.
Tato alternativa je zcela zdarma. Kurzy v angli¢tin€ Ize najit naptiklad na platformé
Coursera.org.
Lze doporucit vytvoreni programu na rozvoj mekkych dovednosti, které budou
urCeny minimalné pro management podniku. Podnikiim to zlepsi emocionalni vazbu
se zameéstnanci a motivaci pracovnikd a zaroven by to mohlo mit pozitivni dopad na
jejich znaCku zaméstnavatele. Dle neverejné nabidky se cena raznych typt kurzi na
meékké dovednosti pohybovala mezi 2 000 CZK — 3 000 CZK (kalkulovéano pro 1
osobu). Tyto kurzy poskytuje opravdu velké mnozstvi firem.
Jelikoz Ceské podniky se piiliS nevénuji systematickému hodnoceni vzdélavani,
podniky se mohou inspirovat v zahrani¢nim 1 ¢eském prostfedi ve vybéru metod
amohou se fidit jednouchym Kirkpatrickovym modelem (viz kap. 2.3.1). Mezi
klicové metody hodnoceni vzdélavani fadime nasledujici: testovani znalosti
a dovednosti ucastnikt ihned po kurzu, ohodnoceni dosaZeni cili v tréninkovém
planu, zpétna vazba ucastnikd, produktivita zaméstnanct sledovana nadfizenymi,
pocet let, kdy zaméstnanec po programu zustava v podniku, poCet tcastnikl ve
tiidach, pocet dokonCenych online kurzt, pocet ucastniki v online kurzech, Cas
straveny prohlizenim online kurzd. Metody hodnoceni mizeme vyuzivat pred,
v prubéhu i po kurzu. Podniky si maze metody zvolit na zaklade typu Skoleni, metode
vzdélavani, i dostupnosti lidskych zdrojt, které se budou analyzou efektivnosti kurzu
zabyvat.
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7)

8)

9)

Podniky by mély zacit mé&fit naklady na vzdélavani a pfipadné i hodnotit investice
s nim spojené (viz Tab. 54, str. 132 -—133).

Podniky by mély budovat silnou podnikovou kulturu pies jeji fizeni a definovani
kodifikované strategie a zadoucich hodnot podnikové kultury (metody diagnostiky
podnikové kultury lze nalézt v Tab. 2; ptipadné lze vyuzit i dotaznik v Pfiloze 1).
Silna podnikova kultura znamena jeji sdileni, zakotvenost mezi zameéstnanci. Silnou
kulturu mizeme podpofit spravnou komunikaci hodnot smérem k zaméstnanciim, ale
i odménovanim tak zvanych vzord spravného chovani (nejlépe slouzi vzor
neformalnich leadert). Cela kapitola 2.2.3 je zpracovana jako manual pro podniky,
jak na zakladé teoretickych vychodisek a riznych modela fidit zménu podnikové
kultury a jak postupné mirnit negativni dopady zmeény na pracovniky a budovat
a podporovat jejich zadouci chovani.

Podniky by meély neustdle sladovat personalni Cinnosti s hodnotami podnikové
kultury a v pfipadé radikalni zmény personalnich politik apriori fe§it i adekvatni
zménu podnikové kultury. Naptf. kdyz budeme zaméstnance Skolit na nové
technologie a kompetence v kontextu Pramyslu 4.0, pokud v podniku nebude
zastavana hodnota flexibility, nemusi byt transformace podniku na Primysl 4.0

uspesna. Lze uzit i fizeni podniku pomoci organiza¢nich hodnot.

10) Podnikiim 1ze na zaklad¢ vyzkumu doporucit mit pracovnika odpovédného za fizeni

podnikové kultury (v podniku, kde byl personalista, se spiSe kodifikovala strategie
PK a fesila se jeji zmeéna). Pokud by byl timto pracovnikem personalista, pak
v mzdové sféfe je odména specialisty na pracovné pravni vztahy pramérmné
v JihoCeském kraji k 1. 7. 2022 34 266 CZK/ odména personalisty pak 36 683 CZK
(NSP, 2022). Samoziejmé je bezpredmétné piijimat pracovnika pouze na fizeni
podnikové kultury, takovému zameéstnanci by nebylo realné naplnit uvazek, muselo
by se jednat o uvazek zkraceny, Ci jesté 1épe vyuzit vlastni pracovni sily. Diky vyssi
mife uziti technologii se rychle méni pracovni naplii administrativnich pracovniki,
a pokud pfi auditu jejich pracovniho tvazku zjistime n¢jaké mozné kapacity k dalsim
ukoliim, mizeme takového pracovnika timto ukolem povéfit. Potiebné kompetence
pracovnika schopného peCovat o zaméstnance a mezilidské vztahy lze nalézt na
Narodni soustavé povolani - https://www.nsp.cz/jednotka-prace/personalista (NSP

2022).

11)Pro podporu rozvoje podnikového vzdelavani by podniky mély zahrnout

do zadoucich hodnot PK spolupraci, hierarchii, kreativitu, povzbudivé klima,
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spravedlnost, bezpecné a podnétné prostredi, podnikavost (urCitou miru proaktivity
a zdravé soutézivosti pracovnikd), opatrnost, kvalitu i velmi casto zminované
inovativni chovani zaméstnanct a klima duvéry, viz schéma v Pfiloze 3. Vybrané
zadouci hodnoty podnikové kultury je klicové komunikovat smérem k zaméstnancim
(spolecna setkani, ceremonialy, web, intranet, socialni sité, zlepSovaci a diskusni
krouzky, vzdélavani), a zajistovat tak integritu, dale také vyuzit ptikladu manazert
jako vzoru ocekavaného chovani.

12) Pokud podniky budou chtit definovat néjaky konkrétni vhodny typ podnikové kultury
pro rozvoj vzdélavani, pak by tento typ mél byt inovativni ¢i zaméfen na vytvareni
vhodného klima pro proces uCeni a inovativni chovani zameéstnanci. Pro takové

prostiedi jsou typické hodnoty jako flexibilita, kreativita, klima davéry, spoluprace.
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6 Zaver

V ramci této kapitoly jsou shrnuty hlavni vyzkumna zji§téni a nastinény mozné piinosy
disertacni prace vcetné identifikovani limitd vyzkumu. Soucasti je i schéma vlivu

podnikové kultury na rozvoj vzdélavani v podnicich nové ekonomiky (Pfiloha 3).

V ramci disertacni prace byly nejprve vymezeny koncepty podnikové kultury
a podnikového systému vzdélavani a s nimi souvisejici pojmy. U kazdého z témat byla
shrnuta  teoretickd  vychodiska, popsan proces zabezpeCovani v podnicich
a identifikovany nové trendy v novych socio-ekonomickych podminkach jako zakladni
ramec vyzkumu. Byl nastinén budouci vyvoj konceptd v kontextu nejvyraznéjsiho trendu
— iniciativy Pramysl 4.0. Tyto kroky a analyza dosavadniho védeckého poznani vedly
k vytvoreni schématu vzajemnych vztahti mezi podnikovou kulturou a podnikovym
systémem vzdélavani v kontextu fizeni lidskych zdroji v podniku. Pozornost byla
vénovana i diagnostice podnikové kultury a pfedstaveni moznych nastroja pro analyzu

stavu podnikové kultury v tomto typu vyzkumu.

Na zaklade analyzy a komparace sekundarnich zdroja byly vymezeny mozné hodnoty
arysy podnikové kultury, které mohou ovliviiovat efektivitu, Uspéch a rozvoj
podnikového systému vzdélavani pracovnikd. Mezi tyto rysy patfili uCeni, kreativita,
schopnost nést riziko, flexibilita, kvalita, rozvoj, svoboda, tymova prace (spoluprace),

klima davéry, inovace (inovativni chovani).

Na zakladé zjisténych teoretickych vychodisek byly sestaveny vyzkumné otazky a cil
préace. Cilem disertacni prace bylo zhodnotit vliv podnikové kultury na podnikovy systém
vzdélavani a identifikovat hodnoty a rysy podnikové kultury, které podporuji rozvoj
systému vzdelavani v podnicich nové ekonomiky. Byly identifikovany dil¢i postupové

cile a rozvrZen postup dil¢ich kroka ke splnéni cile.

Primarni data byla ziskana online dotaznikovym Setfenim, pfed kterym byla validita
a reliabilita dotazniku ovéfena pilotazi. Vyzkum byl realizovan na trovni podnik.
Respondenty byli specialisté, ktefi v podniku fidi zameéstnanecké vztahy a pecuji
o zaméstnance (personalisté). Podniky v zékladnim souboru byly lokalizovany
v JihoCeském kraji a byly soucasti kategorie CZ-NACE C (10-33): Zpracovatelsky
prumysl. Do vyzkumu byly zahruty malé, stiedni a velké podniky dle kritérii Nafizeni
Komise ¢. 800/2008. Podniky pro vyzkum byly vyfiltrovany dle pozadavkl z databaze
podnika Albertina nasledovné: JihoCesky kraj, CZ NACE C (10-33), pocet zaméstnancl:
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10 a vice. Dle téchto kritérii se v databazi Albertina vyfiltrovalo 612 podnikt
s dostupnymi kontaktnimi udaji (e-mailova adresa). Témto podniktim byl rozeslan e-mail
s prosbou o vyplnéni dotazniku a data byla sbirana i metodou snéhové koule, kde byly
o spolupraci pozadany dalsi spolupracujici podniky. V empirické fazi se podafilo ziskat
208 kompletnich responzi a navratnost ¢inila 33,9 %. Vyzkumny vzorek byl tvofen
z 68,3 % malymi podniky, 25 % byly stfedni podniky a 6,7 % tvotily velké podniky.
Zajimavou charakteristikou vzorku bylo, Ze fluktuace pracovniku se zvySovala s velikosti
podniku.

Byl sestaven profil podniku, ktery ma efektivni systém vzdélavani zaméstnanci (neni
soucasti zahrani¢niho koncernu, ma silnou PK, analyzuje PK, definuje zadouci PK
a zabyva se jeji zménou, podporuje sdileni znalosti, analyzuje naklady vzdélavani
zaméstnanct, podporuje odborné vzdélavani zaméstnanct, v uplynulych 5 letech
nerealizoval opatfeni souvisejici s robotizaci, zaméstnanci zde podavaji zlepSovaci
navrhy na chod podniku). Nazakladé znalosti tohoto profilu, dalSich zjisténi
a teoretickych poznatkd, byla vytvorena doporuceni pro podniky, které chtéji budovat
podnikovou kulturu, jez bude podporovat a rozvijet systém podnikového vzdelavani
a sméfovat ho do budoucnosti (alarmujicim zjisténim bylo, ze pouze tfetina zkoumanych
subjekt uvedla, ze se jejich systém vzdélavani zamétuje na budoucnost a Primysl 4.0).
K vybranym doporuc¢enim byly kalkulovany naklady implementace a podniky mohou pro
kalkulaci nakladi vzdélavani uzit vytvoreny piiklad v Tab. 54 (str. 132-133).
Z ekonomického hlediska je zajimavym zji§ténim, Ze podniky, které analyzuji naklady
vzdélavani, investuji pramérné o 16,67 % vice do této oblasti nez podniky, které se
kalkulaci nakladt nevénuji. V oblasti rozvoje podnikového vzdélavani podniky pfilis

neimplementuji nejnovejsi metody (VR, counselling, assessment centrum, m-learning).

Na zaklade vysledkli analyzy primarnich dat byly identifikovany statisticky vyznamné
hodnoty podnikové kultury (spoluprace, klima daveéry, aplikace principa celozivotniho
uceni), které podporuji rozvoj vzdelavani v podnicich nové ekonomiky v kontextu
novych metod (VR, tymové uceni, celozivotni uceni) a trendi (rozvoj klicovych
kompetenci pro Primysl 4.0, sdileni znalosti). Vliv podnikové kultury na rozvoj
vzdélavani nelze oznacit za jednosmérny vztah, jedna se o vztah reciprocitni. Avsak lze
identifikovat hodnoty, které podporuji efektivni hodnoceni systému vzdélavani
(kreativita, spoluprace, hierarchie, povzbudivé klima, spravedlnost, bezpecné prostiedi,

podnétné prostiedi, podnikavost, opatrnost, klima duvéry, kvalita, inovativni chovani
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zaméstnancu). Podniky by mély vytvaret kulturu, ktera bude podporovat klima uceni, kde
jeho znaky jsou dle literatury podobné, jako vysly v tomto vyzkumu (klima duvéry,
kreativita, flexibilita, spoluprace a inovace). Vliv podnikové kultury na rozvoj vzdelavani
v podnicich nové ekonomiky je zobrazen na schématu v Piiloze 3. Cerné vazby vychazi
z vyzkumu a modie zvyraznéné z analyzy teorie. Vztah podnikové kultury a vzdélavani
je reciprocitni a oba prvky se ve schématu ovliviiuji navzajem. Velikost podniku ma dle
prezentovaného vyzkumu vliv pouze na urcité hodnoty PK. Efektivita vzdélavani 1 PK
ovliviiuji aspéch celého procesu podnikového vzdélavani. Efektivni vzdélavani vykazuje
zavislost se silnou podnikovou kulturou a jejim fizenim (analyza PK a kodifikace
strategie PK vcetné jeji zmeny). Silnd PK ovliviiuje i kodifikace strategie PK a fizeni jeji
zmeény. PK spolu s efektivnim vzdélavanim formuji postoje zaméstnanc a podporuji
sdileni znalosti. Konkrétné hodnoty spoluprace a klima divéry podporuji sdileni znalosti.
Efektivni podnikové vzdélavani se pak promita do angazovanosti zameéstnancu, jejich
pracovni spokojenosti, vykonu, inovativniho chovani a pfipravenosti na Pramysl 4.0,

kterou podporuje podnikova kultura.

Mezi klicova zjisténi této prace patii, Ze malé a stfedni podniky vice inklinuji k vhodné
podnikové kultufe a pfijemnému a pratelskému prostiedi, které podporuje inovativni
chovani pracovniki bez vyrazného zaméteni na vykon, jsou diky tomu vice tviréi. Proto
mohou byt MSP prekvapive progresivni a Ize konstatovat, ze vyzkumné zaméfeni EF, JU
na malé a stfedni podniky lze potvrdit jako spravnou cestu. Kli¢ovymi hodnotami PK
byla spoluprace a klima daveéry, nebot’ podporuji v podniku sdileni znalosti, coz je kliCové

nejen pro vzdélavani, ale i pro celozivotni uceni pracovniki.

6.1 Teoreticky pFinos

Teoretickym piinosem prace je vymezeni koncepti podnikové kultury a podnikového
vzdélavani, a predevS§im jejich propojeni do schématu vzajemnych vztaht. Dil¢im
pfinosem je 1 snaha o zasazeni témat do aktualnich socio-ekonomickych podminek
a identifikovani vyznamu tématu pro Primysl 4.0. Vzhledem k analyzovanym zdrojim
se jedna o pomérné komplexni literarni ramec, ktery neni zaméfen jen na oblast fizeni
lidskych zdroja, ale snazi se vybrané HR procesy zaclenit do aktualniho ramce a sledovat
mozné trendy v budoucnosti. Vzhledem k faktu, ze védeckych studii, které by analyzovali
konkrétni rysy podnikové kultury a jejich vliv na vzdélavani pracovnikl neni velky pocet
(vétsinou je analyzovan vliv typu podnikové kultury ¢i vymezeny okruh hodnot,

aiv tomto piipade se jedna spise o desitky studii) je v Ceském prostiedi tento vyzkum
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ojedinély, a piitom jeho design se zaklada na uziti metodik a nastroju, které jiz v ramci

Ceské republiky aplikovany byly.

Dalsim pfinosem je identifikace 3 skupin shlukti na zakladé podobnych znaku z analyzy
vlivu typu PK na vzdélavani, i fizeni podnikové kultury. Disertaéni prace poukazuje
na trendy v oblasti vzdélavani a nové metody a jejich vyhody pro podniky a identifikuje
kladné rysy podnikové kultury, které napomahaji transformaci podniku v kontextu

Primyslu 4.0.

Prace prokazala dle oekavani nizkou miru zaméfeni podnikii na ekonomickou dimenzi
vzdélavani. DalSim teoretickym pfinosem je prokazani, ze velikost podniku neni
statisticky zavisla na typu podnikové kultury, ale pfi analyze hodnot PK se zavislost
Castecné objevuje a poukazuje rozdil mezi MSP a velkymi podniky. Pfinosem je rovnéz
vytvoreni schématu vychazejiciho z prostudované literatury, ale i vysledkt vyzkumu

(Piiloha 3).
6.2  Prakticky prinos

Obsah literarni reSerSe mulze slouzit podnikim jako sumarizovany zdroj informaci
o teoretickych vychodiscich. Na zakladé podrobnéjsiho rozkryti struktury zavislosti mezi
jednotlivymi proménnymi byla stanovena doporuceni pro podniky, kterd mohou byt
hlavnim pfinosem pro praxi. Podnikiim muze byt uziteCny také popis dostupnych metod
vzdélavani v podniku a identifikace moznych nastroju diagnostiky podnikové kultury.
Déle byl definovan vyznam systematického a strategického procesu podnikového
vzdélavani vcetné analyzy nakladd, hodnoceni efektivity a investic do vzdélavani
a pospany mozné nastroje, které mohou slouzit specialistim péce o zaméstnance. V praci
je uveden 1 piiklad hodnoceni efektivity vzdélavani a moznych polozek CBA analyzy
vzdélavani. Dale byly identifikovany hodnoty podnikové kultury, které mohou podniku
napomahat s rozvojem vzdélavani. Pro podniky jsou kapitoly tykajici se diagnostiky
podnikové kultury a jeji zmény zpracovany jako metodologie implementace analyzy
stavu PK a fizeni jeji zmény. Vystupem muze byt i zjiSténi, Ze pro analyzu zavislosti
mohou byt vhodnéjsi jednotlivé hodnoty PK a polozky dotazniku nez metodologicky
odvozeny typ podnikové kultury.

Jako prakticky pfinos vyzkumu lze oznacit i vyuziti poznatkl ve vyuce studentl na
Ekonomické fakulté, Jihogeské Univerzity v Ceskych Bud&ovicich v ramci piedmét

Rizeni lidskych zdroji (KRE/RLZN, CRLZN), Personalni &nnosti (KRE/PC, CPC),
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Management (KRE/MAN, CMAN).
6.3 Limity vyzkumu

V ramci vyzkumu byly opomenuty dalsi faktory (externi a interni), které maji vliv na
rozvoj vzdélavani v podnicich, i podnikova kultura byla analyzovana izolované, bez
ohledu na dalsi faktory s ni souviseji. Vzhledem k rozsahu dotazniku nebylo mozné

zahrnout do vyzkumu vSechny identifikované faktory z teoretické ¢asti prace.

Vysledky mohly byt také ovlivnény i volbou metod vyzkumu a volbou diagnostického
nastroje podnikové kultury. NejvétSim limitem vyzkumu by mohla byt volba hodnot
podnikové kultury, zahrutych do dotaznikového Setfeni, a predevSim pak vybér

zadoucich znakd a hodnot pro analyzu zavislosti.

Limitem je i neznalost pfesného rozlozeni zakladniho souboru kvili nedostatku daji na
Ceském statistickém Gfadu k referenénimu datu. Pokud bychom o&ekavali, Ze rozlozeni
podnika dle velikosti v JihoCeském kraji ve Zpracovatelském primyslu bude podobné
celkovému rozlozeni podniku dle velikosti v JihoCeském kraji dle, pak by rozlozeni
vyzkumného vzorku celkem odpovidalo rozlozeni zékladniho souboru. Dalsi nevyhodou

je, ze byly uzity metody nepravdépodobnostniho vybéru dat ze zakladniho souboru.

Vyzkum byl zaméfen na jednu kategorii CZ NACE, ale i tak by mohlo byt pfinosné mit
presné zaméfeni podnika v této kategorii, ¢i srovnavat vice raznych kategorii. Bylo by
mozné se drzet i statistickych rodenek CSU, kde kategorie B-D jsou vnimany jako

Pramysl.

Ve vyzkumu byl uzit pfedev§im kvantitativni pfistup, 1 kdyz byly analyzovany hodnoty
podnikové kultury. Hodnoty zde svym zpusobem =zastupuji kvalitativni pfistup
k diagnostice PK. Piinosem by mohlo byt doplnéni o hloubkovy kvalitativni vyzkum.
Napft. k ovéfeni je mozné pouzit metodu TBSD — Test barevné sémantického diferencialu
(S&epichin a kol., 1992), ktery se zam&fuje na hierarchii hodnot jakékoli society a Ize ho

uzit 1 v organizaci.

Dal§im limitem je, Ze jeden podnik je reprezentovan pouze jednim respondentem. Bylo
by zajimavé komparovat vysledek pracovnika odpovédného za péCi o zaméstnance
s fadovymi zaméstnanci. Bohuzel vzhledem k faktu, ze v podniku se tvoii subkultury,

nebyl tento piistup v ramci designu vyzkumu aplikovan.
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6.4 Nastaveni budouciho vyzkumu

Disertacni prace se pokusila sumarizovat dosavadni védecké badani a nastinit mozny
vyvoj. I pfes to se nepodaftilo identifikovat v§echny vyzvy, s kterymi se budou podniky
potykat v nasledujicich letech, globalni oteplovani, energetické krize, nedostatek
nerostnych surovin a geopolitické nestability. Tyto vyzvy budou ovlivnény nejen trendy
ve zkoumanych oblastech a Pramyslem 4.0, ktery pfedstavuje nejaktualnéjsi vyzvu
Ceskych podnika, ale i legislativou, stavem ekonomiky a politickou situaci v Evropé. Na
to vSe budou muset podniky reagovat a zatim vSe nasvédcCuje tomu, ze podniky pro
udrzeni konkurenceschopnosti budou muset radikalné redefinovat své strategie. Nize jsou

nastinény urcité vyzvy a s nimi souvisejici moznosti dalsiho védeckého zkoumani.

Vyzvou bude zavadéni hodnoceni podniki ESG (environmental, sociale and
governance), kdy podniky budou v budoucnosti hodnoceny finan¢nimi institucemi také
na zakladé vysledku tohoto skore. V kategorii socialni dimenze se bude feSit nejen
spoleCenska odpoveédnost, ale i etické chovani k zaméstnancim a moderni témata jako je
diverzita. Mnoho velkych globalnich poradenskych podniki vnima koncept ESG jako
klicovy apfelomovy a wuvadi, Ze podniky, které ho implementuji, budou
konkurenceschopnéjsi a pfinese jim to benefity. Jak je zminéno v predchozich kapitolach,
bude nutné piizpusobit hodnoty podnikové kultury tomuto konceptu a pro zadouci
chovani zaméstnanct je v t€chto oblastech i vzdélavat, coz bude formovat jejich postoje.
V ramci vyzkumu by bylo zajimavé definovat hodnoty podnikové kultury, které budou

napomahat transformaci podniku v duchu tohoto konceptu.

Dalsi vyzvou je velky pfiliv zahrani¢ni pracovni sily souvisejici s geopolitickou situaci.
Zajimavym vyzkumem by mohla byt analyza, zda vétsi podil zahrani¢nich pracovniki
méni urCitym zpisobem podnikovou kulturu a zda tato zména zavisi na narodnosti

pracovnika.

V ramci budouciho vyzkumu by podnikiim v praxi pomohlo vytvofeni online nastroje
diagnostiky podnikové kultury, kde by své vysledky mohli anonymné komparovat
s dal§imi zapojenymi podniky.

V ramci Primyslu 4.0 by mohlo byt uzitecné vytvofit nastroje piipravenosti politik fizeni
lidskych zdrojii na transformaci a digitalizaci. Bylo by pro podniky zajimavé, kdyby mély

manuadl, jak postupovat v rameci jednotlivych personalnich ¢innosti.

V ramci metod vzdélavani lze oCekavat vyuziti umélé inteligence a chatbota (tfeba pfi
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onboardingu se jiz uzivaji), pfinosna by byla analyza, jak by zaméstnanci v procesu
vzdélavani na chatbota reagovali a nalézt v jakych oblastech a metodach by bylo jeho
vyuziti vhodné.

Dal§i mezerou ve vyzkumu je tvorba metodologie pro urceni kvality a efektivity
vzdélavaciho procesu v podniku, v disertacni praci byl prezentovan pouze priklad, jak

muzeme k tomuto tématu pfistoupit.

Pres celou §ifi nastinéni dal§iho mozného budouciho vyzkumu, lze konstatovat, ze cil
disertacni prace — zhodnotit vliv podnikové kultury na podnikovy systém vzdelavani
a identifikovat hodnoty a rysy podnikové kultury, které podporuji rozvoj systému

vzdélavani v podnicich nové ekonomiky — se podafilo naplnit.
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| Summary

Objectives: The aim of the dissertation thesis was to summarize the influence of
corporate culture on the corporate training system and to identify desirable features and
values of corporate culture that support the development of the company's training system

within new economy.

Methods: In the theoretical background of the dissertation, the concepts of corporate
culture and the corporate training system and related terms and socio-economic changes
were defined. Based on the analysis of the theoretical framework, a diagram of mutual
relations between the corporate culture and the corporate training system in the context
of human resources management in the company was created. Primary data was obtained
through an online questionnaire survey. The research was carried out in the enterprises.
The population was consisting of companies located in the South Bohemian Region and
with the CZ-NACE category C (10-33): Manufacturing. Small, medium and large
enterprises were included in the research design. 208 completed questionnaires were

received.

Conclusions: Based on the results of the analysis of primary data, statistically significant
features of corporate culture that support the development of education in companies were
identified. A profile of a company with an effective employee training system was
compiled. Based on the knowledge of this profile and other findings and theoretical
background, recommendations were suggested for companies that want to build
a corporate culture that will support and develop the system of corporate training and

transform it into the future.

Limitations of the research: In the research, other factors that influence the development
of training in companies were omitted, and the corporate culture was analyzed in isolation
without regard to other factors related to it. The biggest limitation of the research could
also be the choice of corporate culture features included in the questionnaire survey and

the selection of desirable features for the analysis of certain dependencies.

Keywords: digital economy, Industry 4.0, features of corporate culture, trends in
corporate training system, diagnosis of corporate culture, change of corporate culture
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V Piilohy

Priloha 1 Dotaznik k vyzkumnému Setieni

Vazeny respondente,

vénujte prosim nékolik minut svého Casu na vyplnéni nasledujiciho dotazniku, ktery je 2cela anonymni a je zaméfen na problematiku pracovniho
klima, které podporuje vad&avani v podnikovém prostiedi. Ziskana data budou uZita pouze na tvorbu zavéretné prace. Vyplhovani dotamiku
zabere zhruba 10 minut. V pfipadé dotazl tykajicich se dotamiku a zajmu o vysledky z realizovaného vyzkumu mé nevahejte kontaktovat
(vyzkumnesetreni2022@gmailcom).

Dékuji Vam za spolupraci.

Zvolte velikost Vaseho podniku dle pottu zaméstnanc(:

Napovéda k otdzce: Vyberte jednu odpovéd

O Maly podnik (< 50 zaméstnancil) O Stfedni podnik (50-249 zaméstnanci) O Velky podnik (250 a vice zaméstnanca)

Je Va3 podnik soucasti zahrani¢niho koncernu?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

Om O e

Ma Va3 podnik pracovnika odpovédného za personalni politiky?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

OAno ONe

Jaky byl hospodafsky vysledek Vaseho podniku v uplynulém obdobi?

Napovéda k otizce: Viderte jedny odpovéd

Oz« O nita

Jaka je mira fluktuace ve Vasem podniku?
Napovéda k otazce: Viberte jednu odpovéd

O menti nez 2 % (znedbatelng) () mez 2% a2 10% (stiedni) () vétsi nez 10 % fvysokd)



Napiste pocet let fungovani Vadeho podniku.

I |

Oznatte aktivitu, kterou Va3e firma realizovala v uplynulych 5 letech:
Napavéda k otazce: Midete whrat wee odpovédi

E] Podpora odborného D Podpora $koleni zaméstnanci v ramci D Rozvoj kiitovych [:] Automatizace
vadélavani zaméstnancil digitalnich technologii kompetenci pro Primysl 4.0 vyroby
[] Robotizace [] oigitatizace

Jaké typy Skoleni jsou realizovany ve Vasem podniku?
Napovéda k otazce: MiZete wivat wice odpovédi

) Skoleni na prohloubeni Rekvalifikatni Jazykové
] zZskonem dan oleni (BOZP) W sy i e O i

] Skoleni na mékké dovednosti (komunikace, stres
management, time management, atd.)

Jaké metody vzdélavani se realizuji ve Vasem podniku?
Napovéda k otazce: MiZete wivat vice odpovédi

(] prednsia  [] Porada [] mstruiesz  [] Kouting  [] Mentoring  [] Counselling

O ;‘fmﬁ [ stinovani [ Eteaning [ :arninq [ Heaniri [ Simulace
Pripadové Development/Assesment Tymové CeloZivotni Virtualni

E] studie D centrum D Werkshopy D uceni D udeni D realita

[ ssistovani  [] Rotace price

Zhodnotte nasledujici tvrzeni ve vztahu k VaSemu podniku:
Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd v kaZdém fadku

Ao SpiSeano  Spide ne Ne
Nas podnik preferuje vadélavani na pracovisti (instruktaZ, rotace prace) O O O O
N& podnik preferuje vzdélavani mimo pracovidté (plednidia) O O O @)
Naie organizaini klima podporuje ueni O O O O
Zabyvame se systematickjm vadélavanim novych pracovniki (onboarding) O O O O


file:///ybrat

Preferujeme pfi naboru ji2 kvalifikované pracovniky pfed moosti si je zaskolit v ramci
nadeho systému vad&avani

Na3 podnik ma silnou podnikovou kulturu (hodnoty jsou sdileny zaméstnanci)

Nas systém vzdélavani se zaméfuje na budoucnost a Primydl 4.0

V nasem podniku je podporovano sdileni znalosti mez zaméstnanci

V souvislosti s pandemii Covid-19 se zménil pfistup nasi firmy ke vzdélavani pracovniki (vétsi
diiraz na online formu)

Ol 0|0|0|0O| O

N8 systém vadélavini zaméstnanci hodnotime jako efektivni

Oznacte pravdivé tvrzeni pro Vas podnik:
Nipovéda k otdzce: Vyderte jednu odpovéd v kazdém fadku

Ol O0|0|0|0O| O
Ol O0|0|0O0|0O| O
Ol 0|0|0|0O]| O

Nadi zaméstnanci podavaji deplovaci navrhy na chod podniku

N3 podnik systematicky planuje vad&avani vietné pfedbéného rozpoctu

Analyzujeme stav nadi podnikové kultury

N&s podnik definuje Zidouci PK a zabyva se jeji aménou

Mplikujeme principy celoZivotniho ueni

V podniku hodnotime i¢innost vadélavani zaméstnancd

Jaké metody hodnoceni G¢innosti vzdélavani uzivate?
Napovéda k otazce: MiZete wivat vice odpovédf

— Mnaljza zmény wkonu Potet GEastniki
[ zpitns vat st O pracovnikii O vaddavaci aktivity
Cas straveny
[0 prohiizenion ontine

kurzi

D Pocet pracovnikil registrovanych v

D Analyza nakladi a
online vadélavaci aktivité

pfinosi

O|O0|0O|O|0O|0O|Z
O|lO0|O0|O|O|O|*

D Potet kurzii v
uplynulém obdobi

D Analyza investice do
vadélavani



Oznatte, jak moc jednotlivé atributy koresponduiji s Vasim firemnim prostfedim:

Popisuje n&t podnik Spite popisuje n& podnik Spide nepopisuje n48 podnik Nepopisuje n33 podnik

Riskovini O O O O
Spoluprace O O O O
Hierarchie O @) @) @)
Procesni zaméleni @) O O O
Zameni na vatahy @) ®) ®) @)
ZamiFeni na visiediy O O O O
Kreativita O O O O
Povibudivé kiima @) @) (@) O
Pritelské ima @) (@) @) (@)
Ve v podniku e strukturované/plinované ®) @) O @)
Price pod tlakem @) @) (@) @)
Vie je morganizovino a pod kontrolou O O @) O
Stimulujic prostiedi O O O O
Regulace pravidly a smirnicemi O O O O
Autonomie @) O @) O
Spravedinost @) O @) ©)
Bezpetné prosledi O O O O
Podnétné prostedi ©) (@) @) ®)
Podnikavavost @) ©) ©) O
Zavedené, pevné prostiedi O O O O




Opatmost

Klima divéry

Priibojnost

Orientace na moc

Prizplisobivost/flexibilita

Kvalita

O0|0|0|0|0|0]|O
O|0(O0|O0|0|0]|O
0|0|0|0|0|0]|0O

Zam&eni na vykon

O
@)
@)

Inovativni chovani zaméstnancd

Analyzujete ve Vadem podniku naklady spojené se vzdélavanim pracovniki?
Napovéda k otizce: Vyberte jednu odpoéd”

Om One

Jakeé procento z obratu roéné investujete do systému vzdélavani pracovnikii?

Napovéda k otazce: Odhadnéte prosim

Zdroj: print screen z platformy survio.com, vytvoreno autorem

O|0|0|O0|0|0|0O|O


http://survio.com

Priloha 2 Dendogram
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Zdroj: SPSS, zpracovano autorem




Priloha 3 Vliv podnikové kultury na rozvoj vzdélavani v podnicich nové ekonomiky

Vcl ilkost
pudmku

¥

( Astedny vliv e
na hodnoty PK Mr’“\’mtltﬂ

Uspeéch/Nevspéch vzdélavani

|

formuje
Zédoucf hodnoty - Efektivni podnikové
podnikové Kultury Formuje, vzAaélaviani
* Hierarchie minf Vzdeélavani na pracovisti
e  Kreativita < Onboarding
e  Povzbudivé klima —
e  Spravedlnost
. Be7pecné prostiedi
-
e PodnIRRvost Silna podnikova kultura
*  Opatrnost 'S [
e  Kvalita \ -
e Inovativni chovani Analyza stavu

podnikové kultury

Podpora sdilend
znalosti

Zameéstnanecke
postoje

Zdroj: Zdroj: vlastni zpracovani na zékladé vyzkumnych zjisténi a teoretickych vychodisek

Kodifikace strategie PK
(identifikace 2Zhddouciho
stavu a jejl zména)

Zapojeni zaméstnanct

Pracovnl spokojenost

| Vykon zameéstnanci

’ Inovativini chovani

Pripravenost na
Primysl 4.0




