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Vzdélavani a rozvoj zaméstnancii v podniku

Employee Training and Development in the Company

Souhrn

Hlavnim tématem této diplomové prace je vzdélavani a rozvoj zaméstnancli
v podniku a nasledny vliv na jejich pracovni vykon.

Teoreticka cast definuje zakladni pojmy vztahujici se k teorii vzdélavani a
rozvoji lidskych zdroji v podniku. Prakticka ¢ast se pak vénuje prizkumu vzdélavani
zaméstnancll v podniku Pivovary Staropramen s.r.o. Cilem tohoto Setfeni bude za
pouziti Mintzbergovy teorie organizace zjistit rozdily ve vzdélavani mezi skupinami
zaméstnancl v dané spolecnosti a navrhnout pfipadna doporuceni na zlepsSeni.

Summary

The aim of this thesis is employees training and development in the company
and the effect on their working performance.

The theoretical part defines the basic ideas regarding the theories of human
resources education and development. The practical part is focused on survey of the
employee's education in Pivovary Staropramen s.r.o. The aim of this survey is -
using Mintzberg's theory of organization — to find differences in education among
different groups of employees in the company and to propose possible improvement.

Kli¢ova slova: Uceni, vzdé€lavani, rozvoj, lidské zdroje, podnikové
vzdélavani, cile vzdélavani, metody vzdélavani, Mintzebrgova teorie, coaching,
mentoring, e-learning.

Keywords: Learning, education, development, human resources, company
education, goals of education, education methods, Mintzberg theory, coaching,
mentoring, e-learning.
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1 Uvod

Predmétem diplomové prace je rozvoj a vzdélavani zaméstnancl ve spolecnosti.
Snad kazdy zaméstnavatel si jist¢ nékdy poloZzil otazku, pro¢ a jak vibec vzdélavat
své zaméstnance. Nepochybné ho k této myslence donutil vyvoj trhu, jeho nestalost,
nové poznatky, technologie a zejména orientace na zahranicni partnery. Pro expanzi
a Sifeni dobrého jména spolecnosti jsou zdkladem zejména jeji pracovnici. Bez
schopnych a loajdlnich zaméstnanci zkratka nelze uUspéSné existovat, natoz

expandovat a v dneSni moderni dobé si to uvédomuje stale vice zaméstnavateld.

Kazda spolecnost, firma ¢i podnik se snazi o spokojenost svych zakaznikd.
Mimo dobrych ndpadl a dikladné kontroly efektivity vyrobnich procest je k tomu
také zapotiebi soustfedit se i na kvalitu vykonu zaméstnanci. “Zaméstnanci by meli
byt pravidelné seznamovani s nejnoveéjsim vyvojem na trhu i v prislusném oboru, s

aktudlnimi postupy a modernimi trendy” (Skiivanek, 2009).

V dnesni spole¢nosti se ndroky na znalosti a dovednosti jedince pomérné rychle
meéni a zvySuji. Asi kazdy cClovek, at’ uz zastdva jakoukoliv pozici (podnikatel;
zaméstnanec v soukromém ¢i vefejném sektoru), je nucen neustdle rozSifovat a
dopliovat svlij um a védomosti. VéEtSina pracovnikd si nutnost dalSiho vzdélavani
uvédomuje a vidi to jako pfijemny bonus od svého zaméstnavatele, pokud ho nabizi,
nebot’ dal$i vzdélavani napoméaha k udrzeni jejich pracovni pozice i k dal§imu
osobnimu rozvoji. Diky neustalému vzdélavani se Clovék seberealizuje, vice
diavétuje sam sob¢ a to prispiva k podavani lepSich pracovnich vykont a zaroven k

vEtsi loajalité vici zaméstnavateli.



2 Cil a metodika prace

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem této diplomové prace je charakterizovat systém vzdélavani a
rozvoje pracovnikl v podniku Pivovary Staropramen s.r.o. Jednim z dil¢ich cili je
poté zjistit, zda existuji rozdily ve vzdélavani a rozvoji mezi zaméstnanci v dané
organizaci z pohledu jejich pracovni pozice. Na zadkladé¢ dosazenych vysledkt
vyzkumu bude nasledné nutné zhodnotit situaci a navrhnout pfipadné feSeni pro

zkvalitnéni vybranych prvki systému.

2.2 Metodika prace

Diplomové prace je rozdélena na dvé€ hlavni ¢asti — teoretickd a prakticka.
Teoretickd ¢ast bude zpracovdna na zékladé metody studia dokumentii, odborné
literatury a elektronickych zdrojii. Pozornost bude vénovana vzdélavani a rozvoji
zaméstnancll v podniku, zakladnim pojmim s nim spojenym, strategii a metodam
vzdélavani, jeZ organizace nejvice vyuzivaji. V souvislosti se vzdélavanim

v organizaci bude pfedstaven Mintzbergliv model organizacni struktury.

Empirickd cast bude zpracovana na zakladé¢ dosazenych vysledki metodou
dotazovani a rozhovorem s vedoucim pracovnikem HR oddé€leni. Za vyuziti
Mintzbergovy teorie organizacni struktury organizace budou zkoumény rozdily mezi
zaméstnanci, kdy je nejdiive nutné zhodnotit systém vzdélavani zaméstnanch
rozdélenych do skupin organiza¢niho jadra a organizacniho okraje. Prace bude

vypracovana v nize uvedenych postupovych krocich:

1. Syntéza vychozi znalostni baze — analyza dokumentl, odborné literatury a

elektronickych zdroji

2. Charakteristika zvoleného subjektu — piesny popis subjektu a analyza

internich dokumentt
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3. Realizace vyzkumu — u ndhodného vybéru zaméstnanct z riznych oddéleni,

bude provadén kvantitativni vyzkum metodou dotazovani a zaroven

polostandardizovany rozhovor s vedoucim pracovnikem HR oddéleni.

Snahou je zjistit, zda existuji rozdily ve vzdélavani a rozvoji zaméstnanct v

podniku Pivovary Staropramen s.r.o. podle pracovnich pozic v organizaci.

Snahou dostat se k cili bude s vyuzitim Mintzbergovy teorie organizacni

struktury, kdy je nejprve nutné roztiidit jednotlivé pracovni pozice do dvou

skupin - organizacni jadro a organizaéni okraj. Aby byla pfesnéji

zodpovézena hlavni vyzkumna otazka, bylo potieba si ji rozdélit na nékolik

mensich podotazek — konkrétné Ctyfi, které pomohou vyzkum lépe a piesnéji

specifikovat

11

111

Jake postaveni maji  zaméstnanci v __ramci organizace podle

Mintzbergovy teorie?

V této prvni podotizce budou predstaveny primarni
charakteristiky zaméstnancli organizace — jako jsou pracovni pozice,

postaveni, pracovni ¢innost atd. - vyplivajicich z dotazniku (otazka €.

1,2,3,18, 19).

K této podotdzce byla mimo dotazniku pouzita také analyza
internich 1 vefejné ptistupnych dat a dokumentt, a zdroven rozhovor s
vedoucim pracovnikem HR oddé€leni. Seznam téchto otazek lze najit v

ptiloze €. 2.

Existuji v ramci organizace rozdily v mozZnostech vzdélavani a rozvoje

mezi zaméstnanci organizacniho jadra a organizacniho okraje?

- Otazkac. 4, 5, 6, 7, 13 z dotazniku. Viz piiloha €. 2.

Jake jsou rozdily ve vzdélavani a rozvoji mezi zaméstnanci

organizacniho jadra a organizacniho okraje?

- Otazkac. 8,9,10, 11, 12, 14, 15 z dotazniku. Viz ptiloha ¢. 2.
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V. Muze dalsi vzdeélavani a rozvoj zlepsSit postaveni zaméstnancu

organizacniho jadra a organizacniho okraje v ramci organizace ¢i na

externim trhu prace?

- Otazka ¢. 16, 17 z dotazniku. Viz pfiloha €. 2.
4. Agregace ziskanych poznatki a tvorba vlastnich navrht

5. Formalni dokonc¢eni prace

12



3 Teoreticka vychodiska

3.1 Uceni, vzdélavani, rozvoj

Vymezeni zakladnich pojmt — uceni, vzdélavani a rozvoj — neni jednoduchym
ukolem, nebot’ k jednotlivym pojmim se riizn4 literatura stavi rozlién€. Tyto hlavni
pojmy budou tedy vymezeny v tom smyslu, v jakém jsou popsany v hlavnim proudu

literatury, zabyvajici se persondlnim managementem.

Tyto zékladni pojmy se budou v ramci prace pribézné objevovat a vzajemné
prolinat, proto je tfeba si je hned na zacatku stru¢né definovat a vysvétlit rozdil mezi
nimi. Vzdélavani a rozvoj zamé&stnanct jsou jednou z hlavnich persondlnich ¢innosti,
jez se ,,...v tradicnim slova smyslu zaméruje na formovani pracovnich schopnosti
cloveka a té casti jeho osobnosti, prostrednictvim které si vytvari hodnoty, a to za
ucelem zlepseni pracovniho vykonu jednotlivcii, naplnéni jejich individualnich cili v
ramci pracovni kariéry a zlepSovani vykonnosti organizace jako celku‘ (Dvotékova,

2007 str. 286).

3.1.1 Uceni

Uceni je jedna z nejzékladnéjSich psychickych €innosti a soucasné jedna z
nejdulezitéjSich podminek existence a vyvoje ¢lovéka i celé spolecnosti, protoze dle
mnohych teorii se jedna o lidskou pfirozenost. Uz jako malé dité nas nikdo nemusi
ucit se ucit, jsme zcela ptirozen€ zvidavi, mame touhu vidét, védét a umét vice — jako

lidé mame jednoduse pfirozenou chut’ se ucit.

Uceni je velice rozsahly pojem, muze byt uvédomélé ¢i neuvédomélé,
zamérné (ucitel) i nezameérné (socialni prostiedi) a miize ptsobit na rizné slozky nasi
osobnosti — nase znalosti, dovednosti, ndvyky, pocity ¢i piedstavy. Uceni v podstaté

prolina cely nés zivot.
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Teorii motivace se ve svych pracich vénuje napt. dansky védec a profesor
Knud Illeris (2009). Uceni je podle ného zaloZzeno na myslence tifi dimenzi a
kompetenci vyvoje — skladd se ze tii konstantnich slozek: funkénost, citlivost a
integrace. Funkcnost se tyka obsahu uceni, schopnosti a porozuméni jednotlivce.
Citlivost zdlraziiuje vyznam jednotlivce motivace k u€eni: motivace, emoce a viile.
Posledni slozka integrace se zabyva zplsoby, se kterymi se jednotlivec miize spojit,
aby mu uceni davalo smysl. Uceni popisuje jako napétové pole mezi témito
zékladnimu dimenzemi, kde vSak obsah a motivace nefunguji oddélené, ale pouze ve

vztahu ke kontextu.

vyznam, protoze obsahuje vice nez rozvoj a vzdélavani, viz obrazek ¢.1. Jedna se o
“proces zmeny, ktery zahrnuje nové vedeni i nové konani“ (Hronik, 2007 str. 31).
Podle Armstronga (2005) je uceni spontanni a neorganizovany proces, kdy se 1idé uci
novym znalostem a dovednostem v souvislosti organizace a ve vzajemném puisobeni

své prace. Jedna se spiSe o umoziovany proces ze strany organizace.

Obrazek €. 1: Vztah uceni, rozvoje a vzdélavani

Uceni Rozvoj

Vzdélavani

>/

Zdroj: HRONIK, Frantisek. Rozvoj a vzdélavini pracovnikii. Vyd. 1. Praha: Grada,
2007, str. 31
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3.1.2 Vzdélavani

Vzdélavani se obecné chape jako “proces zdmérného a organizovaného
osvojovani poznatkii, dovednosti, postojii aj., typicky realizovany prostiednictvim
Skolniho vyucovani”(Pricha, 2000, str. 15). Dle pedagogického slovniku se vzdélani
chape jako soucast socializace jedince. Vzdélani se pak tykd hlavné kognitivni
vybavenosti Cloveéka, jez ziskdva (rozviji znalosti, dovednosti, postoje, hodnoty a
normy), kterd se zformovala prostfednictvim vzdéldvacich procesi (Pricha J.,
Walterova E., & Mares J., 1995). Oproti uceni je vzdélavani uzsi pojem zahrnujici
fizeny proces usmérnovaného a systematického uceni ¢i vyucCovani. Ma zpravidla
svij plan 1 cil. Reynolds a kol. (2002, in Armstrong, 2007, str. 453) popisuji rozdil
mezi uenim a vzdélavanim: ,, Uceni je proces, v némz dand osoba ziskava nové
znalosti, dovednosti a schopnosti, zatimco vzdeélavani je jednim ze zpusobu, které
organizace podnika za ucelem podpory uceni”. Hronik (2007 str. 31) vzdélavani
popisuje podobné: “jeden ze zpiisobii uceni (se), organizovany a institucionalizovany
zpiisob uceni. Vzdélavaci aktivity jsou ohranicené (diskrétni) - maji sviij zacatek a
konec. Pri koncipovani vzdelavani ve firmé postupujeme systematicky”. Z hlediska
podnikového vzdélavani je cilem odstranit ¢i minimalizovat rozdily mezi aktualni
(subjektivni) kvalifikaci pracovnikii a pozadavkl, jez jsou na n¢ kladeny pfi

vykonavani pracovnich ¢innosti (Pricha J., Veteska J., 2014).

V poslednich letech se ¢im dal vice do popiedi dostava vzdélavani
dospélych, a to hlavné v souvislosti se zménami a reformami vzdélavacich procest,
jejichz zdmérem je osobni rozvoj jedince, socidlni soudrznost a v neposledni fadé
také hospodaisky rozvoj spolecnosti. Protoze clovek si po celou svou kariéru se
znalostmi a dovednostmi, jez si na svém pocatku osvojil, nevystaci, vzdélavani
dospé€lych ho dopliuje, rozsifuje, méni, inovuje ¢i obohacuje. Benes (2003, str. 15)
jej pak definuje jako ,, proces, ve kterém se dospély clovek aktivné, systematicky a
kontinualné uci za ucelem zmeény znalosti, nazori, hodnot, schopnosti a dovednosti”
Vzdéland pracovni sila je zdkladem fungujici ekonomiky a vzdélavani v prabchu

celého Zivota je dulezité i pro mimopracovni ¢innosti.
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Dalsi pojem, celozivotni vzdélavani, je povazovandno za proces
neptetrzitého ziskavani a rozvoje védomosti, intelektovych schopnosti a praktickych
dovednosti, a to i nad rdmec pocatecniho vzdélavani. Byva provadéno bud’
organizovanou formou (formalni), prostfednictvim zdjmové c¢innosti (neformalni)
nebo spontanné, bezdécné (informdlni), viz obrazek ¢. 2. Jeho soucasti je stejné tak

zékladni Skolni dochazka i vzdélavani seniora (tzv. univerzita tretiho véku) (Addbot,

2013).

Obrazek ¢. 2 : Kategorizace vzdélavacich aktivit

Kategorizace vzdélavacich aktivit'

[ s

institucionalizované

ne ano

zahrnuto do NRK

ne

ne

o () ()

* NRK: Narodni ramec kvalifikaci

Zdroj: Cesky statisticky ttad, 2013

Formalni vzdélavani - je realizovano ve vzdélavacich institucich, kdy jsou

definovany a legislativné vymezeny jeho funkce, cil, obsah, prostiedky a zplsoby
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hodnoceni. Typickou vzdélavaci instituci je Skola. Formalni vzdélavani zahrnuje na
sebe navazujici vzdélavaci stupné a typy, které jsou ureny bud’ pro celou populaci
(napt. zakladni povinné vzdéelavani), nebo pro urcité skupiny (napt. sttedoskolské a
vysokoskolské vzdélavani). Absolvovani tohoto vzdélavani je pak potvrzovano

certifikatem.

Neformalni vzdélavani - veskeré vzdé€lavani, jez nevede k ucelenému
Skolskému vzdélani (tzn. realizuje se mimo formalni vzdélavaci systém), je zamétené
na urcité skupiny populace, které organizuji rizné instituce (instituce pro vzdélavani
dospélych, podniky, kulturni zatizeni, nadace, kluby apod.). Pojem ,,non-formal adult
education" dle vykladu UNESCO, obsahuje vzdélavaci programy a kurzy, které
nevyzaduji, aby byli Ucastnici do tohoto kurzu oficidlné¢ zapsdni. Tento typ

vzdélavani neni ukoncovan predepsanou formou.

Informalni udeni - proces ziskavani védomosti, osvojovani dovednosti a
postoji z kazdodennich zkuSenosti, z prostiedi, kontakti. Jednd se o vzdélavani
neinstitucionalni, probihajici v rodin¢, mezi vrstevniky, v praci, ve volném case, pii
sledovani TV ¢i rozhlasu apod. Na rozdil od formélniho vzdélavani ¢i neformalniho
vzdélavani je neorganizované, nesystematické a institucionalné nekoordinované

(Ministerstvo $kolstvi, mladeze a télovychovy, 2004).

3.1.3 Rozvoj

Rozvoj je ¢innost, jez ndm slouzi k ,,dosazeni Zadouci zmény pomoci uceni
(se). Rozvoj obsahuje zamer, ktery je podstatnou casti ohranicenych (diskrétnich) a

neohranicenych (difiiznich) rozvojovych programu “(Hronik, 2007, str. 31).

Armstrong (2002) definuje rozvoj jako rast ¢i naplnéni vlastnich osobnich
schopnosti ¢i potencidlu a to pomoci poskytovanych vzdélavacich akei ¢i praxe.
Rozvoj lidskych zdroju se zaklad4 na tom, Ze je zaméstnancim poskytnuta moznost
uceni a odborného vzdélavani, jez ma vést ke zlepSovani dovednosti, efektivnosti a

hlavné pracovniho vykonu a to nejen na trovni jednotlivce, ale i v ramci tymu a
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nasledné pak celé organizace. Toto tvrzeni v podstaté potvrzuje i Koubek (2003, str.
140), ktery tikd: “rozvoj je orientovan vice na budouci pouzitelnost a kariéru
pracovnika, nez na jim momentdlné vykondvanou prdci. Formuluje spiSe jeho

>

pracovni  potencial nez kvalifikaci.” Hlavnim cilem rozvoje je zajiSténi

kvalifikovanych pracovniki v organizaci.

3.2 Podnikové vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

“Podnikové vzdeélavani je jednoznacné investici do lidskych zdroji. Z praxe
vypliva, ze konkurenceschopné mohou byt jen ty podniky, v nichz je rychlost uceni
vetsi nez rychlost zmen v jejich okoli” (Zden&k Palan, 2002). Hlavnim cilem
podnikového vzd€lavani je pomoct organizaci realizovat jeji cile prostfednictvim
zhodnoceni znalosti a schopnosti jejiho rozhodujiciho zdroje, tedy lidi. Rozvoj
pracovniki je tedy nepifimo orientovan také k potfebdm organizace, pfedevSim k
zajisténi budouciho ristu a fungovani. V $ir§im kontextu jde o pfipravu organizace
na jakykoliv druh zmén, ktery mize vyzadovat novou rozvojovou uroven nebo i

zcela nové typy profesni kvalifikace a kompetence (Priicha J., Veteska J., 2014).

3.2.1 Strategie vzdélavani a rozvoje zaméstnancu
Cyklus systematického vzdélavani zaméstnance

Aby bylo vzdélavani efektivni a zajistilo podniku navratnost vlozenych
prosttedkli, mélo by byt systematické a vychéazet z celkové podnikové strategie.
Vzdélavani a rozvoj lze realizovat pomoci internich i externich pracovniki, vlastnich
Skolicich center ¢i externich vzd€lavacich instituci. Velmi dilezity, avSak casto
opomijeny fakt je, Ze podnikové vzdélavani je dlouhodoby a systematicky proces.
Koubek (2009, str. 259) jej popisuje jako “neustdle se opakujici cyklus, vychazejici
ze zasad politiky vzdélavani, sledujici cile strategie vzdeélavani a opirajici se o

peclivé vytvorené organizacni a institucionalni predpoklady vzdélavani”.
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Autofi (Armstrong, Koubek, Hronik) se shoduji, ze tento cyklus se sklada ze ctyt

zékladnich fazi (viz obrazek ¢. 3):

Identifikace potieby

Planovani

Realizace

Vyhodnoceni vysledkil vzdélavani a u¢innosti vzdélavacich program

Obrazek €. 3: Cyklus vzdélavani a rozvoje zaméstnancli v organizaci

Strategie a politika
vzdélavani pracovnik(
v organizaci

Vytvofeni organizadnich
a institucionalnich
pfedpoklad( vzdélavani

[
AV
CYKLUS
Identifikace potfeby

—>- vzdélavani pracovniki
organizace

ni vysledkd
vzdalavani a uéinnosti Planovani vzdélavani
vzdélavacich program(

|

Realizace vzdélavaciho
procesu

Zdroj: KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady modern personalistiky. 4.
rozs. adopl. vyd. Praha: Management Press, 2009, str. 260

Systematické vzdélavani pracovnikii organizace ma mnoho pfednosti a mize
byt velkou konkurenéni vyhodou, nebot organizaci neustale doddva patficné
pripravené pracovniky bez nutnosti hledani na trhu prace. Pribézné formuje pracovni

schopnosti svych zaméstnanci podle specifickych potieb organizace. Dale také

19



napomaha soustavné zlepSovat kvalifikaci, znalosti, dovednosti i1 osobnost
pracovnik. Pfispiva tim k neustalému zlepSovani pracovniho vykonu, produktivity

prace i kvality vyrobkl a sluzeb zietelnéji nez jiné zpisoby vzdélavani.

Diferencujici pristup

Lze ho vyuzit nékolika zptsoby, kdy jsou vzdy podstatnd vytvorena kritéria, na
zaklad¢ kterych se poté navrhuje zdmérny rozvojovy program dle potieb organizace
¢i daného piijemce.

» Strategie minimalni latky - pouzivana ptfedevsim u neklicovych lidi, kdy se
snazi odstranit identifikované nedostatky jedince ¢i ¢asti organizace.

» Strategie maximalni latky — zaméteno na klicové, ty nejlepsi pracovniky, aby
se stali jesté lepSimi. Je vyuzivdna pfedevsim firmami, které se pohybuji ve
velmi konkuren¢nim prostredi.

= Strategie obou lat¢k — jak Hronik (2007) konstatuje, v praxi ¢asto nelze
uplatiiovat Cisté jednu nebo druhou strategii. Jestlize vytvofime kombinaci
obou, miizeme zavést systém vzdelavani dle pracovniho vykonu k vytvoteni
motivujicitho prostiedi, ktery zaroven umozni efektivnéji a hospodarngji

nakladat s finan¢nimi prostiedky.

Bezbariérovy pristup

Jedna se o moznost rozvoje pro kazdého pracovnika bez ohledu na svou
pozici, kde dochazi ke sjednocovani a vyrovnavani Sanci — ptredevSim je otevieny
tém, ktefi projevi aktivitu. Naptiklad rovné Sance a piilezitosti ti€asti na vyuce ciziho
jazyka — intern¢ ¢i externé. Zakladani podobou bezbariérového pfistupu je e-

learning, nejen kurzy, ale i rizna diskuzni fora (Hronik, 2007).

3.2.2 Cile podnikového vzdélavani

Jak jiZ bylo vySe napséano, vzdélavani zaméstnancl je za soucasnych podminek
nepfetrzitych zmén a konkurence zcela nezbytné, chce-li organizace v tomto

prostiedi obstat. Je to tedy investice do toho nejcennéjsiho, ¢im spole¢nost disponuje
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- tedy vlastni lidsky kapital, jez je jednou z hlavnich slozek intelektualniho kapitalu
organizace. Armstrong (2005, str. 491) tika, ze “cilem vzdélavani pracovnikii je
pomoci organizace dosdhnout jejich cilu pomoci zhodnoceni jejiho rozhodujiciho

zdroje, tj. lidi, které zamestnava”. Konkrétnimi cili jsou mysleny nésledujici:
» rozvinout dovednosti a schopnosti pracovnikt a zlepsit jejich vykon;

* pomoci lidem, aby mohli v organizaci riist a rozvijet se, aby budouci potieba
lidskych zdrojii organizace mohla byt v maximalni mozné mife pokryta z

internich zdroj;

* snizit mnozstvi Casu potiebného k zacviku a adaptaci pracovnikl, pfi
prevadéni na jiné pracovni misto, povySovani. Tedy zabezpecit to, aby se tito

pracovnici stali plné¢ schopnymi vykonavat praci v nové pracovni pozici, tak

cvwr

Palan (2002) vymezuje definici cile vzdélavani pomérné zeSiroka, nicméné ve
své podstat¢ potvrzuje vSechna tvrzeni od autori dfive zminénych. Cilem
podnikového vzdeélavani neni jen preddvani poznatkii, ale i vytvareni podminek pro
seberealizaci jako nejucinnéjsiho motivacniho ndstroje. V podnikovém vzdélavani

dochazi ke sjednocovani osobnich a podnikovych cilu”.

S trochou nadsazky a zjednoduseni lze tvrdit, ze tim kliCovym cilem vzdélavani
je ziskdni co nejvétsi flexibility u kazdého jedince. Koubek (2009) i Bartoitkova
(2010) se ve svych tvrzenich shoduji a pojem flexibilita pak déle déli na podélnou a
pricnou. Podélna flexibilita je definovana jako schopnost adaptace zaméstnance na
nepietrzit¢ ménici se pozadavky svého pracovniho mista. Naproti tomu flexibilitou
pficnou je minéno zvySovani flexibility a kompetenci zaméstnancii za ucelem
vykonu cinnosti na jinych pracovnich mistech. V podstaté tedy jde o rozvoj

pracovnich schopnosti a dovednosti.
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3.3 Identifikace potieb a planovani vzdélavani pracovniki

Identifikace poti‘eb

Kazdé pracovni misto klade na pracovnika urcité pozadavky, jako napf.
kvalifikace, vzdé€lani, dovednost, porozuméni problému atd. Jednoduchd prace je
vyzaduje napf. specidlni znalosti a dovednosti, vysokou kvalitu préace, spolupraci s
ostatnimi pracovniky nebo jejich fizeni ¢i rozhodovani. Pied samotnym vzdélavanim
pracovnikl je bezesporu nutné provést identifikaci potieb. Jde v podstaté o urceni,
kdo a pro¢ dané vzdélani potiebuje. Vodak (2011, str. 96) uvadi “..dobre pripravend
a realizovana identifikace a analyza vzdélavacich potreb umoznuje lepsi investovani
do rozvoje lidského kapitdlu a efektivné podporuje zvysovani vykonnosti jednotlivcii,

tymit a celého podniku”.

V praxi postup vypada tak, Ze se analyzuje $ir§i nebo uzsi Skala udaji, které lze
ziskat z bézného podnikového informacniho systému a také ze zvlaStnich Setfeni.

Obvykle se jedna o tii skupiny udaji:

» Celopodnikové udaje (idaje o struktufe podniku, jeho vyrobnim programim

odpovidajicim trhu, zdrojich, atd.)

= Udaje tykajici se jednotlivych pracovnich mist a &innosti (popisy pracovnich

mist a jejich specifikace)

» Udaje o jednotlivych pracovnicich (tyto udaje je mozné ziskat ze zaznami o
hodnoceni pracovnika, o jeho vzdélani ¢i kvalifikaci, zdznamt o absolvovani

vzdélavacich programi, vysledki testl ¢i pohovorech) (Koubek, 2009).
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Planovani vzdélavani

Po fazi identifikace potieb vzdélavani je nezbytné vypracovat konkrétni navrh

vzdélavaciho programu. Proces tvorby planu se skladé z téchto fazi:

Pripravna faze — obsahuje specifikaci potieb, analyzu Gc¢astnikli a stanoveni

cilti vzdélavaciho projektu.

Realizacni faze — jednd se o urCeni zpusobu, jakym vzdélavani bude
probihat. Na zacatku této faze jsou vyty¢ené vhodné techniky vzdélavani a

rozvoje.

Faze zdokonalovani — je soucasti procesu tvorby vzdélavaciho planu, kde
dochazi k pribéznému hodnoceni jednotlivych etap vzhledem ke
stanovenym cilim. Jsou zde také ale hledany pftilezitosti pro zlepSeni celého
procesu vzdélavani za vyuziti vhodnych technik (Vodak, Kuchar¢ikova,

2011).

Dobfte vypracovany plan podnikového vzdelavani by mél obsahovat odpovédi na

nasledujici otazky:

Jaké vzdelani ma byt zabezpeceno? (obsah, jakéa témata vzdélavani je potieba

zajistit)

Komu? (stanoveni cilové skupiny — jednotlivci ¢i skupiny)
Jakym zpusobem? (metody a techniky)

Kym? (externi ¢i interni lektofi, vzdélavaci instituce)

Kdy? (¢asovy plan — jednorazovy kurz ¢i kontinudlni proces)
Kde? (misto konani — v podniku, ptip. dalsi organizacni zajisténi)

S jakymi naklady?(rozpocet)
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» Jak se budou hodnotit vysledky vzdélavani a ucinnosti vzdélavaciho

programu? (metody hodnoceni - kdo a jak se bude hodnotit)

3.4 Metody vzdélavani zaméstnanci

Jakmile jsou stanoveny cile, které chce organizace pomoci vzdélavaciho
systému dosdhnout, je nutné k jejich naplnéni zvolit vhodnou metodu. K vybéru
nejvhodnéjsi metody neexistuje zadny jednoznaény navod, protoze v dnesni dobé se
setkavame s fadou riiznych metod a technik vzdélavani. Jak piSe Bartonkova (2011,
str. 151) “Mnozstvi metod vyuzivanych a vyuzitelnych ve vzdelavani dospélych a pri
vzdelavani pracovnikii je v tuto chvili jiz tak Siroké, ze by jejich zpracovani vydalo na

samostatnou praci”.

Z tohoto divodu se také tato prace zaméii pouze na nejzndméjsi metody
vyuzivané ve vzdélavani zaméstnancl. Vybér a vhodné pouziti metody by mél
korespondovat s individudlnimi potfebami a pozadavky podniku, jez by ale zaroven
mély pfihlizet k soucasnym celosvétovym trendim technického a ekonomického
vyvoje. Vybér vhodnych metod je vymezen nékolika faktory, viz obrazek ¢. 4 — napf.
lidské faktory, cile uceni, pfedmét a obsah, Casové a materidlni faktory, principy

uceni (Vodak, 2011).
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Obrazek €. 4: Faktory ovliviiyjici tvorbu vzdélavacich metod

FAKTORY OVLIVNWICI VOLBU METOD

Cile udeni
Lidské faktory

sch dastn
chopnosti

Pledmét a obsah | Casové a materialni faktory

L4

Principy uleni

’
vaCe

Zdroj: VODAK, Josef a Alzbéta KUCHARCIKOVA. Efektivni vzd&lavani

zamé&stnancl. Praha: Grada, 2011, Management (Grada), str. 112

Zarovenl se lze setkat se spoustou moznosti, jak konkrétni metody délit.
Hronik (2007) tyto metody rozd€luje na “mimo chod” a “za chodu”, kde ucelem
usporadani do rtiznych matic je uplatnéni systematického pfistupu. Vybér metod zde

-----

pusobil koncentrované. Konkrétni matici metod 1ze vidét z obrazku €. 5.
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Obrazek ¢. 5: Matice metod rozvoje

Rizeni druhymi, spoleéné s druhymi | S pfevahou sebefizeni, sam

Mimo chod | Trénink, workshop, vyuka, best practices, | Samostudium, domaci ukoly a cviceni, pfi

hra, modelové situace, outdoorové pro- | padové studie a jejich tvorba, osobni rozvoj,
gramy e-learning
Za chodu MBO, koucink, individudlni koudink, men- | Autofeedback, sebereflexe, MBO, intervizni

torink, zpétna vazba, 360° zpétna vazba, skupiny, 360° zpétna vazba, vyzkouseni no
praxe, job rotation, stinovani, praxe, zafa- | vého pfistupu (pokus, experiment)
zeni do projektu, supervizni skupiny

Zdroj: HRONIK, Frantidek. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. Vyd. 1. Praha: Grada,
2007. str. 150

Podle Koubka (2009) i Dvotakové (2007) mizeme metody vzdélavani rozd€lit na

dvé velké skupiny, jez organizace pouzivaji:

1. Metody “on the job” neboli na pracovisti - jsou to vSechny metody
vzdélavani, které probihaji v priabéhu pracovniho procesu piimo na

pracovisti.

2. Metody “off the job” nebo také mimo pracovisté - pouzivdny mimo

pracovisté a predevsim ke vzdélavani odbornikd, ¢i vedoucich pracovniki.

Jak muzeme vidét z tabulky ¢. 1, do kazdé metody fadime rizné druhy
vzdélavani. Protoze se teoretickd cast bude vénovat rozdilu vzdélavani mezi
jednotlivymi skupinami pracovnik ve spolecnosti, je potieba si vysvétlit odlisné

vyzivani téchto dvou skupin metod.

Prvni skupina “on the job” se povazuje za vhodnéjsi naptiklad ke vzdélavani
délnikd. Tyto metody jsou vhodné pro méné kvalifikaéné narocné profese nebo lidi,
kteti pracuji rukama... ,, kladou duraz na oviddnuti potiebnych dovednosti a osvojeni
si zadouctho pracovniho jednani”(Dvotakova, 2007, str. 298). Jednotnym rysem
téchto metod je individudlni pfistup ke kazdému vzdélavanému zaméstnanci, kde je
respektovana jeho osobnost a pfistup k osvojeni si novych informaci a dovednosti.

Dulezita role je zde i1 role Skolitele, jeho schopnost a ochota ulit a zaroven
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poskytovat zpétnou vazbu. Tato skupina metod souvisi vice s vykonavanim soucasné
prace, takze muzeme tedy fict, Ze se zabyva spiSe vzdélavanim nez na rozvoji
zaméstnancl. Znalosti, dovednosti a pracovni schopnosti takto ziskané tedy mnohem
méné rozsifuji lidsky kapitdl na externim trhu prace pfi ptipadném hledani nového

zaméstnani (Dvotakova, 2007).

Metody “off the job” jsou pouzivany piedevSim ke vzdélavani odbornikd, ¢i
vedoucich pracovniki, tedy zamétuji se na ziskavani a pouzivani odbornych znalosti.
Maji spiSe hromadny charakter, takZe je vyuzivan i ke vzdélavani skupin. Z hlediska
jejich pozice vSak dochazi k riznym modifikacim s ohledem na naplii prace dané
pracovni skupiny. Vzd€lavani z této skupiny metod byva realizovano jak internimi
vzdélavacimi ttvary tak externimi Skoliteli. Diky konkrétnim metodam “off the job”
mohou pracovnici vice rozvijet své znalosti a dovednosti a tim se stat

konkurenceschopnéj$imi na externim trhu prace (Dvorakova, 2007).

V praxi jsou vSak vyuzivany metody z obou skupin ke vzdélavani vsech kategorii
zaméstnancl, ale 1 zde najdeme jisty rozdil. Jak uvadi Koubek (2009, str.
260), “..zatimco pri vzdélavani manazerit a specialistii se s rostoucim diirazem na
praktickou stranku vzdeélavani stdle vice aplikuji metody pouzivané ke Skoleni na
pracovisti, pri vzdelavani délniki se rust vyznamu metod pouzivanych ke skoleni
mimo pracoviste projevil jen v nepatrné mire”’. Konkrétni metody vzdélavani a jejich

rozdéleni nize, viz tabulka C. 1.

V tabulce €. 1 lze vidét, ze neexistuje uplnd shoda mezi autory v rozdé€leni
metod vzdélavani a ze v n€kterych ptipadech se mohou lisit. To se ukazuje tfeba u e-
learningu, nebot’ tuto pomérné novou metodu vzdélavani zaméstnancii Ize realizovat

mimo pracovisteé, ale také na jeho rozhrani.
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Metody vzdélavani

Tato kapitola se zaméfi na jednotlivé metody, které se pii vzdélavani
zaméstnancl vyuzivaji, a blize je specifikuje. Vybér téchto konkrétnich metod by
m¢él vychazet predevs§im ze specifickych cila a strategii dané organizace, ale také by
m¢l sledovat soucasné svétove trendy a vyvoj trhu.

Jak jiZ bylo vySe popséano v kapitole 3.4, volba vhodné metody je odvozena
od mnoha determinanti, jako je napiiklad pocet a struktura ucastnikd, jejich
soucasny stav védomosti, dovednosti, motivace aj. Obrazek 4 znazoriuje celou fadu
faktorii, které vybér metod ovliviiyji. Jednim z nejdilezitéjSich faktori se stavaji

samotné cile a strategie organizace (Vodak, Kucharc¢ikova, 2011).

Metody pouzivané ke vzdélavani na pracovisti pifi vykonu prace podle

Koubka (2009, s. 267):

. Instruktaz pri vvkonu prdace — nejCastéji pouzivand metoda,
nejjednodussi zplsob jednordzového zacviku nového, piipadné méné zkuSeného
pracovnika, ktery si pozorovanim a napodobovanim osvoji pracovni postup pfi
plnéni vlastnich pracovnich ukoli, jez mu byly pfedvedeny zkuSen&jSim i

nadfizenym pracovnikem.

. Coaching — na rozdil od jednordzové instruktaze lze chapat jako
dlouhodobéjsi instruovani, vysvétlovani a predavani ptipominek pravidelnou
kontrolou ze strany nadfizeného ¢i vzdé€lavatele. V podstaté jde o soustavné
podnécovani a smétovani vzdélavaného k zddoucimu vykonu préace a iniciativé, kde

je v uvahu bréana i jeho individualita.

. Mentoring — obdoba coachingu, kdy urcitd iniciativa a odpovédnost
lezi na vzdélavaném pracovnikovi, jez si mentora, jakozto svého radce a vzor, vybere
sdm. Ten se stavad jeho patronem, radi mu, stimuluje, usmérnuje a pomahd v jeho

kariérnim rustu.

. Counschelling — nejnovéjs$i metoda formovani pracovnich schopnosti
pracovnikl. Jeho vyznam je ve vzdjemném konzultovani a vzajemném ovliviiovani,

jez ptekonava jednosmérnost vztahu mezi vzdélavanym a vzdélavatelem.
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. Asistovani — tradicni metoda, casto je pouzivand pro formovani
pracovnich schopnosti pracovnika. Pfidélenim vzdélavaného pracovnika, jako
pomocnika ke zkuSenému pracovnikovi a napomahani pii plnéni pracovnich ukold,
se u¢i novym pracovnim postuptim. Moznost vyuziti dané metody, jak pfi vzdélavani

pro manualni zaméstnani, tak i pro vychovu fidicich pracovnikd.

. Poveéreni ukolem — je to rozvinutd metoda ,,Asistovani®, kdy je
vzdélavany pracovnik povéfen svym nadfizenym ¢i vzdélavatelem ke splnéni
urcitého tkolu, pficemz vSechny pravomoci a potiebné podminky ke splnéni dané¢ho

ukolu mu jsou dany.

. Rotace prace — (neboli crosstraining), metoda, kdy je vzdélavany
pracovnik pribézné poveétovan pracovnimi ukoly na riznych castech organizace.
Tato metoda se predevSim vyuzivd pii vychové fidicich pracovnikd a pfi
seznamovani cerstvych absolventi skol s organizaci — tzv. Trainee program, ale
uspésna je 1 u fadovych pracovnikl — (v tomto piipadé byva rotace prace chapana
jako metoda vzdélavani. Tato metoda se mimo jiné pouziva k Gceliim jako je napf.
pfekondvani jednostranného zatizeni organismu dlouhodobé vykonavanou

monotdénni praci, tzv. ‘Pracovni slepot¢’).

. Pracovni porady — vhodna metoda vyuzivand pro formovani
pracovnich schopnosti pracovniki, kdy se Gcastnici seznamuji s problémy a fakty

tykajici se vlastniho pracovisté, celé organizace, piipadné i jiné oblasti zajmu.

Z vySe popsanych metod je ziejmé, ze az na vyjimku posledni metody
(pracovni porady), jde zejména o individualni metody vzdélavani, jez vyzaduji
individudlni pfistup a partnersky vztah mezi vzdélavanym a vzdé¢lavatelem. Naproti
tomu u niZze popsanych metod vzdélavani mimo pracovisté, je n€kdy vyzadovéana
iniciativa a samostudium doporucené literatury, jde spiSe o hromadné vzdélavani

skupin pracovniku.
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Metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracovisté — jsou realizovany v
podobé skolniho rezimu (kurzy na Skolach nebo jinych vzdélavacich institucich), ve
zvlastnich zafizenich (vyukové dilny, trenazérové ¢i pocitaCové ucebny aj.) ¢i

vyvojovych pracovistich.

. Prednaska — byva zaméfend na zprostiedkovani faktickych informaci

nebo teoretickych znalosti.

. Prednaska spojend s diskusi (skupinova diskuse) neboli seminar —

vicestranny tok informaci, jde o metodu zprostiedkovavajici znalosti.

. Demonstrovani (praktické, nazorné vyucovani) — za vyuziti
audiovizualni techniky, pocitacu aj. zprosttedkovava znalosti a dovednosti nazornym
zpusobem. Ve vzdélavani kladen dGraz na praktické vyuziti téchto

zprostiedkovanych znalosti a je vice orientovan na dovednosti.

Tabulka €. 1: Metody vzdélavani zaméstnancti

Metody ve vztahu k pracovisti Metody

instruktaz pfi vykonu prace, coaching,
mentoring, counselling, asistovani,
povéreni Ukolem, rotace prace, pracovni
porady

"On the job" - na pracovisti pfi vykonu prace

prednasky, seminare, demonstrovani,
pfipadové studie, workshop,
"Off the job" - mimo prcovisté brainstorming, simulace, manazerské
hry, assessment a development centra,
outdoor training, e-learning

pracovni porady, poradenstvi, action
Na rozhrani mezi pracovistém a mimo pracovisté learning, trainee program, distancni
vzdélavani, e-learning

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2014, dle Dvorakové (2007), Koubka (2009)
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3.5 Rozdily ve vzdélavani na pracovnich pozicich ve spole¢nosti

Velmi zajimavym ukazatelem, jenz mulze podnécovat nabidku dalSiho
vzdélavani a rozvoje, je postaveni pracovnika ve spolecnosti. Na kazdou pracovni
pozici je kladen jiny diraz na kvalifikaci a dovednosti souvisejici s nadrocnosti dané
pozice. Obvykle je postaveni zaméstnancli a jejich fungovani zobrazeno v
organizacni struktufe spoleCnosti, kterd zobrazuje rizné skupiny zaméstnanct

vyskytujicich se v organizaci.

V literatufe se setkdvame se spoustou typt orzanizacnich stuktur podle tvaru a
funkce uspofddani. Jednim ze zdkladnich organizacnich uspofadani je liniova
organizacni struktrura, kde jsou pozice a vztahy nadfizenosti a podfizenosti
usporadany a orientovany vertikalné, a kde méa kazdy nadfizeny jasné ptidelené

podfizené a naopak.

Kanadsky teoretik fizeni Henry Mintzberg ve své knize (1979) ‘The
Structuring of Organizations: A Synthesis of the Research’ piedstavil velmi
originalni pojeti postaveni pracovnikll v organizaci. Ve svém modelu (Mintzbergiv
model organizace) odliSuje pét zakladnich skupin zaméstnanch, ktefi tvofi
organizacni sit’ a ty maji v dne$ni dob¢, neustale probihajicich socioekonomickych

zmeén a globalizaci ekonomiky, zajistit efektivni fungovani spolecnosti.
Podle Mintzberga v organizaci nalezneme tyto skupiny pracovniki:

= Strategicky vrchol (Strategic Apex) — slozeny z jednotlivel, ktefi vedou
celou organizaci (at uz podnikovou, armadni, uméleckou apod.). Ma
rozhodovaci pravomoci o politice organizace, stanovuje cile a provadi
strategickd rozhodnuti. Ma dohled nad sladénim cili zG€astnénych stran a
soucasné fidi vztahy mezi organizaci a vné&jSim svétem. Zodpovida za

vysledky celé organizace.

»  Operacni jadro (Operation Core) — tvofeno jednotlivcei, jejich ukolem je
pfeména vstupli na vyrobky a sluzby. Pracovnici operacniho jadra jsou

zastoupeni v kazdé organizaci. Pravé tito zaméstnanci mohou z nakoupenych
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vstupll vytvaret naptiklad motory a stejné tak 1é¢it pacienty. Operaéni jadro

mohou tedy tvofit jak délnici, tak 1 Spickovi odbornici.

=  Stredni linie (Middle Line) — tvofeno stfednim managementem. Jsou to
prostfednici mezi strategickym vrcholem a operacnim jadrem, ale jsou pfimo
odpovédni strategickému vrcholu. Stfedni linie pfedava informace nahoru a
dolu v hierarchii organizace, ¢ini pfislusna rozhodnuti, fesi interni problémy
a fidi vztahy s dodavateli, zdkazniky a dal$imi zainteresovanymi skupinami

okolniho prostredi.

»  Technicka struktura (Techno-structure) — slozena ze zaméstnanct technické
w7 senv 9 ey W o W 7

podpory, ktefi zajistuji odbornou pomoc zaméstnancim na vsSech stupnich

organizace. Maji za ukol standardizovat praci v rdmci celé organizace napf.

navrhovanim systém a procedur, re-designem pracovnich procesi,

poskytovanim informaci a sluzeb, tvorbou finan¢nich systémi apod.

= Zaméstnanci podpory (Staff Support) — tvofeno zaméstnanci zajist'ujicimi
administrativni podporu na rGznych Grovnich organizace. Piikladem muze
byt personalni management a management lidskych zdroji, ale 1 zajistovani

bezpecnosti, uklidu firemnich prostor, dorucovani zasilek apod.

Dle Mintzberga lze téchto pét skupin rozdé€lit na tzv. ‘organizacni jadro’ a
‘organizacni okraj’. Organizacni jadro pfedstavuje persondl piimo se podilejici na
hlavnich cilech organizace. Tvofi ho zamé&stnanci provozniho jadra, stfedni linie a
strategického vrcholu. Organizacni okraj ma roli podpirného persondlu, ktery
zajistuje vhodné podminky pro organizaéni jadro. Je tvofeno zaméstnanci podpory a
technostrukturou. Téchto pét skupin pracovnikii graficky znézoriiuje obrazek ¢. 6

(Mintzberg, 1979).
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Obrazek ¢. 6: Model 5-ti skupin organizace podle Mintzberga

Pull to
Centralise

Pull to
Standardise

Pull to
Collaborate

Pull to
Balkanise

Pull to Professionalise

Zdroj: MINTZBERG, Henry. Thestructuring of organizations: a synthesis of the
research. Englewood Cliffs, N.J.: Prentice-Hall, ¢1979, xvi, str. 302

3.6 Financovani vzdélavani zaméstnancu

Vzdélavani zaméstnanct Ize financovat z vlastnich ¢i vetejnych prostiedka. V
poslednich letech je vzdélavani nejCastéji poskytovanym danové zvyhodnénym
benefitem, ktery zaméstnavatelé¢ poskytuji svym zaméstnanciim (od roku 2012 na
druhém misté - to vyplynulo z vyzkumu Svazu primyslu a dopravy CR a ING
Pojistovny z Cervna roku 2012). Data ukazuji, ze vzdélavani jako benefit vyuzivaji i
ty spolecnosti, u kterych se ekonomicka situace zhorsila az od roku 2012. Chapou, Ze
v nejisté ekonomické dobé je vzdelavani piinosem nejen pro zaméstnance, ale 1 pro
firmy samotné. ZvySuje odbornost, pfispiva k vyssi efektivit€¢ a umoziuje se
pfizplsobit novym ekonomickym podminkdm. Zdroje pro financovani tohoto
benefitu mohou firmy Cerpat také z prostfedki Evropského socialniho fondu, ktery se
aktudlné jevi jako nejvyuZzivanéj$i zdroj financi pro vzdélavani, proto o ném bude

zminéno konkrétnéji (Pojistovna, 2013).

Ceska republika vyuziva prostiedky z Evropského socialniho fondu na zlep$eni

podminek v oblasti lidskych zdrojii a zaméstnanosti skrze ,Opera¢niho programu
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Lidské zdroje a zaméstnanost‘, kde jedna z oblasti programu je vénovéana prave
vzdélavani zaméstnancli i zaméstnavatelli. Pro mnohé firmy mulze byt grantovy
systtm na firemni vzdélavani financovany z Evropského socidlniho fondu
ptilezitosti. Opera¢ni program ,Lidské zdroje a zamé&stnanost* je jednim z program,
v ramci kterych Ceska republika &erpa prostiedky z Evropského socidlno fondu. Ten
jiz vice nez 50 let poméha snizovat nezaméstnanost a vytvaret dobré podminky na
trhu prace, je urcena projektim, které rGznymi zpiisoby odstraiiuji bariéry na trhu
prace. Na fadné fungovani Opera¢niho programu Lidské zdroje a zaméstnanost
dohlizi Ministerstvo prace a socialnich véci. Plisobnost tohoto Opera¢niho programu
Lidské zdroje a zaméstnanost byla ¢asove ohrani¢ena programovym v obdobi 2007 —

2013 (MPSV_CR, 2012).

Obdobné jako v piedchozich programovych obdobich, tak i v letech 2014 -
2020 bude podpora z fondi EU rozdélovana prostfednictvim operacnich programi.
Jednim z nich je OP Zaméstnanost, jehoz fidicim organem je Ministerstvo prace a
socialnich véci. Celkova alokace investic OP Zaméstnanost je cca 70 mld. K¢
(konec¢na c¢astka se jeSté miZze ménit v zavislosti na jednanich mezi zastupci MPSV a
zéastupci Ministerstva pro mistni rozvoj, Ministerstva financi a Evropské komise).
VyhlaSeni prvnich vyzev pro predkladani projektt se predpoklada na konci prvniho

pololeti 2015. (Evropsky socialni fond v CR, 2014)

3.7 Vyhodnocovani vzdélavacich aktivit, méreni efektivity

Zavérem kazdého vzdélavaciho procesu by mélo byt nalezeni G€innosti celého
pribéhu vzdélavani. Jde spiSe o pokus ziskani informaci v podobé zpétné vazby o
jeho ucincich. Bartdk (2007) chape zpétnou vazbu jako soucast vyhodnocovaciho
procesu nebo jako neustalé hodnoceni potencialu produktivity vS§ech zaméstnancu a

efektivnost prosttedkll vynalozenych na vzdélavani.

Podle autori Buckley a Caple (2004) se hodnoceni obvykle zamétuje na Ctyii
hlavni otazky — reakce ucastnikl a lektorti na vzdé€lavaci proces; fakta, principy a

postupy, jez se vzdélavajici jedinci naucili; zmény pracovniho chovani a vykonu, z
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nichz plyne vysledek vzdélavaciho procesu; hmatatelné vysledky Skoleni v

podminkach organizacnich zmén a zlepSeni.

Vyhodnocovani programu je komplexni proces, jehoz cilem by meélo byt
zméteni celkovych naklada téchto programi a névratnosti investic. I piesto, Ze tato
faze je velmi cCasto zanedbavana, jeji vysledky jsou cennym podkladem pro
planovani dal$iho vzdélavani, jeho zlepSeni ¢i upravu. Hodnotit l1ze nékolika
zpusoby. Nejcastéji se nechava pribeh celé akce ¢i vysledky monitorovat a hodnotit
samotnymi ucastniky nebo je také mozné pouzit metodu hodnoceni odborniky, tedy
pozorovateli. Obecné je vyhodnocovani ve spousté pripadi odkladano, nebot’ to s
sebou nese tézkosti spojené s rozpoznanim toho, co je vysledkem vzdélavani a co

naopak zpusobily jiné faktory (Vodak, Kucharcikova, 2007).

Je-li podnikové vzdélavani systematické, nese s sebou fadu vyhod. Mezi ty

hlavni patii naptiklad:

= Zefektivnéni podnikani, podpora integrace vzdélavani i jinych pracovnich

¢innosti
= VEtSi provazanost mezi cili vzdélavani a podniku
» Zaméfeni na lidské zdroje
» Stanoveni sméru, jakym dosahnout lepsich vysledka

» Pfenechani zodpovédnosti za dosaZené vysledky samotnym tucastnikiim

(Vodak, Kucharcikova, 2007)
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4 Charakteristika zvoleného subjektu

Pro praktickou ¢ast této diplomové prace byl zvolen jeden subjekt — Pivovary

Staropramen s.1.0., na jehoZ zaméstnancich byl vyzkum proveden.

4.1 Pivovary Staropramen s.r.o.

Spole¢nost Pivovary Staropramen, kterd se zabyva, jak jiz z ndzvu vyplyva,
vyrobou a prodejem piva. V soucasné dobé provozuje celkem dva pivovary. Jedna se
o pivovar Staropramen, ktery se nachazi v Praze na Smichov¢ a pivovar Ostravar v
Ostravé. S 16% podilem na trhu je druhym nejvétsim producentem piva v Ceské
republice a nejvétSim Ceskym exportérem piva, které se proddva ve vice nez
republice, mezi které patii celorepublikovy Staropramen a Branik, silnd regionalni
znacCka Ostravar, dale pak Velvet, M&tan a Vratislav. Staropramen nabizi i belgicka
piva z portfolia spole¢nosti AB InBev jako je Stella Artois, Hoegaarden a Leffe.

Pivovary Staropramen s.r.0. je soucasti spolecnosti AB InBev, jeZ je pod kiidly
skupiny Molson Coors Brewing Company, ktera patii mezi nejvétsi pivovarnické
spoleCnosti svéta. Svou podnikatelskou ¢innost vyviji v Kanadé, USA, Stiedni
Evropé, Velké Britanii a dalsich exportnich trzich. V Ceské republice zaméstnava v
soucasné dobé zhruba 700 lidi.

V ramci firemni strategie zvySovani pivni kultury v Ceské republice buduje
spoleCnost Staropramen vlastni sit' znackovych restauraci, Potrefend husa,
provozovanych na bazi franchisingu. Tento projekt byl zahdjen v roce 1998 a k
dnesnimu dni miZete navstivit celkem 28 restauraci: 25 v Cechach a 3 na Slovensku

(Pivovary Staropramen).
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4.2 Charakteristika vzdélavani a rozvoje v PS s.r.o.

Jak jiz bylo vySe popséano, spole¢nost Pivovary Staropramen s.r.o. se fadi mezi
velké firmy s rozsahlou strukturou. V loniském roce 2014 slavila 145 let existence na

¢eském trhu velkou kampani 145 let spolu’.

Jak z rozhovoru s vedoucim pracovnikem HR oddéleni vyplynulo, jednou z
misi organizace je byt nejinovativngjsi pivovarnicka firma na ¢eském trhu. Dle jejich
uspécht se ji zatim stale daii byt o krok pfed konkurenci — prvni nerezové KEG sudy
u nds (1992); prvni s vlastni siti provozoven na bazi franchisingu ‘Potrefend husa’
(1998); celosvétové unikatni systém pivniho hospodafstvi prazské O2 Arény, ze
kterého je mozno vytocit béhem 15 minut az 30 000 piv (2004); prvni originalni
neunifikovana pivni lahev (2006); Staropramen Nefiltrovany a beermixy fady
Staropramen Cool (2011); Staropramen Sladkova limonada - limondda vyrobena ze
sladu dosud na ¢eském trhu nebyla (2013); atd. A praveé i1 kvili témto inovacim se

stale snazi podporovat vzdélavani a rozvoj svych zaméstnancil.

Vzdélavani a rozvoj zaméstnancli ve Staropramenu fidi a odpovida oddéleni
Talent Development Resourcing v ramci lidskych zdroji. Systém je obecné
nastaveny tak, ze u kazdého zaméstnance na konci rocniho obdobi probiha
hodnoceni vykonnosti zaméstnance, kde se hodnoti dvé véci — ¢eho pracovnik doséhl
a jak to udélal. Na zaklad¢ vysledku tohoto hodnoceni se nastavuji pldny na dalsi
rok. V ramci hodnoceni ‘jak to udé€lal’ probihd hodnoceni kompetenci a dovednosti
daného pracovnika. Po rozdéleni planu na dalsi rok se sleduje primarné¢, zda na ty
dané plany staci nebo zda k nim pottebuje n¢jaky rozvoj, ktery se poté napldnuje do
PDP (Personal Development Plan). Na zakladé PDP poté probihd rozvoj

zaméstnance. Toto je univerzalni model, ktery se upravuje nebo tfisti podle oddé€leni.

Pti vzdélavani a rozvoji spolupracuje oddéleni lidskych zdroji zéaroven s
pfimymi nadfizenymi zaméstnanci. Kazdy rok probiha vyhodnoceni pracovni
¢innosti zaméstnance ve spolupraci s nadfizenym, kdy se nasledné sestavi

individuélni plan osobniho rozvoje, jenz pomaha k rozvoji a pfipadnému kariérnimu
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postupu. Je evidentni, ze vzdélavani a rozvoj ve Staropramenu je uzce spjat s fizenim
pracovniho vykonu.

Spolecnost vyuziva predevs§im systematickou strategii vzdélavani (viz kapitola
3.2.1), kdy prabézné formuje pracovni schopnosti svych zaméstnancti podle
specifickych potieb organizace a zdroven napomaha soustavné zlepSovat kvalifikaci,
znalosti, dovednosti a osobnost pracovnikl. Organizace sice dava rovné Sance a
prilezitosti k dalSimu vzdélavani, to ale vzdy souvisi s vykonem prace a pozice
zaméstnance. Napiiklad pracovnici z obchodniho oddé€leni se vzdélavaji v oblasti
komeréni €asti, protoze se piredpokladd, ze tito zaméstnanci nepotiebuji kvalifikaci
napf. na vysokozdvizny vozik a naopak. Vzdy ale v danych c¢astech firmy maji
zaméstnanci rovné moznosti (napi. skladnici maji stejné moznosti ve zvySovani
kvalifikace na moderni voziky). Obecné tedy firma aplikuje bezbariérovy pfistup
vzdélavani v oddélenich, do kterych zaméstnanci spadaji, ale ne v téch ostatnich
¢astech firmy. Vzdélavani je tedy nastaveno tak, aby reflektovalo to, co zamé&stnanec
potiebuje.

Staropramen vyuziva soucasné i strategii maximalni latky (viz kapitola 3.2.1),
kdy se v ramci fizeni pracovniho vykonu vyhleddvaji ti nejnadanéjsi jedinci.
Naptiklad v obchodni €asti v rdmci SPA (Staropramen prodejni akademie) jsou tii
urovné — junior, specialista, senior. Firma usiluje o to, aby 10 % bylo na trovni
junior, 80 % na urovni specialista a 10 % na Grovni senior. Je to odivodnéné tak, ze
senior je typ Clovéka, ktery ma vlastni ambice d€lat manaZera, supervizora apod. a
firma ma zijem s nim vice pracovat, aby tento zaméstnanec dale rostl. VétSina

zaméstnancl vSak bude zistavat na stfedni — vykonné — ¢asti specialistii.
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5 Vlastni zpracovani

V ramci této diplomové prace je snahou zjistit, zda existuji rozdily ve
vzdelavani a rozvoji zaméstnanci v podniku Pivovary Staropramen podle jejich
pracovni pozice v organizaci, patii-li do organizacniho jadra nebo organizacniho
okraje? Jelikoz je tato otdzka vyzkumu pomérné Sirokd, byly urCeny 4 dil¢i otazky
vyzkumu, které pomohou vyzkum Iépe a presnéji specifikovat. Pro urceni téchto
otazek bylo nejprve potieba rozttidit jednotlivé pracovni pozice do dvou kategorii -
organiza¢ni jadro a organiza¢ni okraj — podle vySe popsané existujici teorie (viz

kapitola 3.5).

L Jaké postaveni maji zaméstnanci v rdamci organizace podle

Mintzbergovy teorie?

11 Existuji v ramci organizace rozdily v mozZnostech vzdélavani a
rozvoje mezi zaméstnanci organizacniho jadro a organizacniho

okraje?

11l Jaké jsou rozdily ve vzdélavani a rozvoji mezi zaméstnanci

organizacniho jadra a organizacniho okraje?

1. Miize dalsi vzdélavani a rozvoj zlepsit postaveni zaméstnancii
organizacniho jadra a organizacniho okraje v ramci organizace ci

na externim trhu prdace?

5.1 Metodologie vyzkumu

U nahodného vybéru zaméstnancli riznych pozic z vétSiny oddéleni, bude
provadén kvantitativni vyzkum metodou dotazovani a zéroven polostandardizovany
rozhovor s vedoucim pracovnikem HR oddéleni. Kvantitativni vyzkum, jak potvrzuje
Machkova (2009, str. 47), je realizovan na vzorku, jez reprezentuje zvolenou cilovou

’

skupinu a jeho “...vysledky Ize nasledné extrapolovat na celou cilovou skupinu.’
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Jelikoz se spole¢nost Pivovary Staropramen tadi mezi velké firmy s rozsédhlou
strukturou, bylo by témétf nemozné dé€lat rozhovor se vSemi pracovniky. Z tohoto
divodu byla zvolena forma strukturovaného dotazniku, ktera se ftadi mezi
nejrozsitenéjsi zdroje sbéru informaci, nebot’ z n¢ho lze data ziskat rychle a snadno.
Nevyhodou strukturovaného dotazniku vSak podle Kozla (2006, str. 163) je
“...snizeni informacni hodnoty, jelikoz respondent nemda moznost odpovidat jinak”.
Dotaznik je sestaven ze sedmndcti uzavienych a polouzavienych otdzek a dvou
identifikacnich otazek pro lepsi zarazeni do skupin. V prvni ¢asti budou dotazovani
pozadani o vyplnéni otazek tykajicich se systému vzdelavani na jejich pracovnich

pozicich. Druha c¢ast obsahuje identifika¢ni udaje, které slouzi jako pomocna kritéria

pfi fazeni do skupin pro vyhodnocovani - jsou to vék a vzdélani.

Na pfipravu dotazniku bylo nutné nejprve provést analyzu internich i vefejné
pristupnych dat a dokumentd kvili lepSimu charakterizovani spole¢nosti a chapani
fungovani celé vzdélavaci a rozvojové politiky v organizaci. Z internich dokumentt
bylo €erpano ptredevsim z ‘Kolektivni smlouvy’ a ‘Ptiruc¢ky pro zaméstnance’. Diky
analyze téchto dokumentli; rohovoru s vedoucim pracovnikem zodpovédnym za
vzdeélavani a rozvoj ve spolecnosti a v kombinaci se ziskanymi odpovéd’'mi
zucCastnénych respondentd na 1. otdzku v dotazniku, vznikl Mintzbergiv model
zkoumané organizace a zarovenn mohly byt snadnéji rozliSeny skupiny zaméstnancti

‘organizacniho jadra’ a ‘organizacniho okraje’.

Dotazniky byly dorucovéany respondentim dvéma zplsoby — v tiSténé a
elektronické podobé. Ucast byla zcela dobrovolnd a anonymni. Sbér dat probihal od
pulky do konce Unora 2015 a vzhledem k tomu, Ze 92 % vSech dotaznikli bylo
zodpovézeno v elektronické podobé, byl sbér dat pomérné rychly. Dotaznikového
Setfeni se zucastnilo 101 zaméstnanct ze 148 oslovenych dle ndhodného vybéru —
navratnost tedy byla 68,2 %. Pfesné podani dotazniku, ktery byl rozeslan mezi

zamestnance lze nalézt v priloze €. 1.
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5.1.1 Diléi vyzkum I

Prvni podotazka je v celém dotazniku zcela kli¢ova, nebot’ od ni se odviji cely
vyzkum dalsich vyzkumnych otadzek. Na zakladé studia odborné literatury (viz kap. 3
— Teoreticka vychodiska); studia internich dokumenti a rozhovoru s manaZerem
personalniho oddéleni byl vytvofen zakladni Mintzbergiiv model pracovnich pozic,

jez se ve spolecnosti Pivovary Staropramen s.r.o. vyskytovaly.

Obrazek €. 8: Aplikovany Mintzbergliv model na Pivovary Staropramen s.r.o.

Strategicky vrchol

- Reditel obchodu

Technicka Stredni linie Podpurny
struktura personal

- Administrativni - Manazeri obchodu - Pracovnici
pracovnici - Supervizori obchodu personalniho

- IT pracovnici - Manazefi zakaznické oddéleni

- Pracqvni.ci o linky
technickeho oddéleni - Manazei logistiky - Pracovnici

- Pracovnici marketingového
financniho oddéleni 2lani

- Pracovnici Oddieion:
obchodné-procesniho
oddéleni Operacni jadro

- Pracovnici vyroby

- Obchodnici-prodejci
- Dispeceri

- Ridici

- Pracovnici skladu

- Operatori zak. linky

Zdroj: Vlastni vyzkum, 2015

Jak 1ze z vySe uvedeného obrazku €. 8 vycist, skupinu ‘Organizaéniho jadra’
tvofi feditel obchodu; manazefi a supervizoii obchodu zaroveii s obchodniky —

prodejci; manazefi logistiky, dispecefi, fidi¢i a pracovnici skladu a vyroby; manazefi
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zakaznické linky spole¢né s operatory zakaznické linky. ManaZerskych pozic tedy
bylo dohromady 11, supervizofi 2, pracovnici vyroby 3, obchodnici — prodejci 33,
dispeceti 1, fidi¢i 1, pracovnici skladu 2, operatoii zakaznické linky 5. Strategicky
vrchol, jenz dle Mintzberga patii do skupiny ‘organiza¢niho jadra’, je zastoupen

feditelem obchodu, jez se jako jediny z této skupiny vyzkumu z¢astnil.

Mezi skupinu ‘organizacniho okraje’ byli zafazeni administrativni pracovnici,
IT pracovnici, pracovnici technického, finanéniho a obchodné-procesniho oddéleni a
zdrovenn pracovnici marketingového a personalniho oddé¢leni. Konkrétné
administrativni 9 a IT 1 pracovnici, pracovnici technického 2, finan¢niho 4 a
obchodné-procesniho oddéleni 15, pracovnici marketingového 7 a persondlniho

oddé¢leni 4, véetné manazerskych pozic.

Z celkového mnozstvi 101 respondentii bylo podle ziskanych odpovédi do
‘organizacniho jadra’ zafazeno 59 zaméstnanci, jeZ tvoii 58,4 % ucastnikl ankety.
Do skupiny ‘organiza¢niho okraje’ spada 42 zamé&stnanct, tedy 41,6 % respondenti.
Rozlozeni =zastoupeni zaméstnancli organizace, jenz se vyzkumu zucastnili,

znazoruje obrazek €. 9 - viz nize.

Obrazek €. 9: Rozlozeni pracovnich pozic v organizaci podle Mintzbergovy teorie

. Organizacniokraj

. Organizaénijadro

Zdroj: Vlastni vyzkum, 2015
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Po rozdé€leni pracovnikii do dvou skupin, které v organizaci plsobi, se lze
podivat na jejich zékladni charakteristiky, kdy prvnim hlediskem je doba ptisobeni ve
spole€nosti (viz otazka €. 2 v dotazniku). Majoritni pocet zaméstnancl pracuje ve
spolecnosti 1 az 5 let. Za skupinu pracovnikii organiza¢niho jadra je to 47,5 %, v
organiza¢nim okraji o néco mén¢ — a to 38,1 % zameéstnanct. 6 — 10 let v organizaci
pusobi 27,1 % pracovnikli organiza¢niho jadra a 21,4 % organiza¢niho okraje. Vice
jak 11 let pracujicich v organizaci je 18,6 % pracovnikli organiza¢niho jadra, ale 30,9
% organizacniho okraje. Zde je nejvétsi rozdil mezi délkou pracovniho uivazku, a to
12,3 %. V souctu lze vSak fici, ze ¢asové hledisko nebude hrat velkou roli u hledani
rozdili ve vzdélavani zaméstnancii mezi skupinami, nebot 93,2 % respondentl
organiza¢niho jadra a 90,4 % organiza¢niho okraje plsobi v organizaci vice nez 1

rok — rozdil mezi nimi ¢ini pouze 2,8 %.

Dalsim zkoumanym indikatorem je pracovni doba zaméstnanct (viz otazka ¢. 3
v dotazniku). Jak si lze z nasledujici tabulky ¢. 2 vSimnout, vétSina pracovniki
organiza¢niho jadra odpovédéla, Ze jejich pracovni doba je pravidelnd (64,4 %),
zatimco v pripadé organizacniho okraje je to pouhd tfetina (33,3 %). Vyuziti
pravidelného pracovniho rezimu se mezi skupinami vyrazné lisi — a to o 31,1 %.
Zaméstnanci si diky pravidelné pracovni dobé mohou Iépe zorganizovat své
povinnosti €1 aktivity, které zahrnuje 1 vzd€lavani a rozvoj sebe samych. Velky rozdil
se také projevil u pruzné pracovni doby, kdy si zaméstnanec sdm voli zacatek a
konec. V ptipadé organizac¢niho jadra je to 25,4 %, zatimco v organizaénim okraji
tato skupina tvoii 61,9 % pracovnikli — coz je 36,5 %. Oproti tomu praci na smény
zaSkrtlo jen 6,8 % zaméstnanct organizacniho jadra a pouhych 2,4 % organiza¢niho

okraje.
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Tabulka ¢. 2: Pracovni doba

Vase pracovni doba je... (organizacni jadro)

. Kumulativni
Pocet Procento |,

Cetonstv %
...pravidelna 38 64,4 64,4
...nasmény 4 6,8 71,2
..pruzna 15 25,4 96,6
..jind 2 3,4 100

Celkem 59 100

Vase pracovni doba je... (organizacni okraj)

Kumulativni

Pocet Procento tetonst v %
...pravidelna 14 33,3 33,3
...nasmeény 1 2,4 35,7
..pruzna 26 61,9 97,6
..jind 1 2,4 100
Celkem 42 100

Zdroj: Vlastni vyzkum, 2015

Nésledujici zkoumanou charakteristikou pracovnikii, kterd pomaha Ilépe
specifikovat skupinu organiza¢niho jadra a organiza¢niho okraje a mozné rozdily ve
vzdélavani mezi nimi. VEkova struktura obou skupin zaméstnanci se od sebe
vyrazn€ neliS$i — nejpocetnéjsi v€kovy interval zaméstnanci 26 — 40 let je u
pracovnikl organizac¢niho jadra celych 61 % a u organiza¢niho okraje jen o trochu
méné 59,5 %. Druhé nejcastéjsi vékové rozpéti je pak 41 - 55 let a to tvori 27,1 %
pracovnikli organiza¢nho jadra 21,5 % organiza¢niho okraje. Kompletni rozlozeni

veku obou skupin je uvedeno v nasledujici tabulce €. 3.
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Tabulka ¢. 3: Veék

Vék? (organizacni jadro)
. Kumulativni
Pocet Procento .
Cetonst v %
18- 25 let 5 8,5 8,5
26-40let 36 61 69,5
41-55let 16 27,1 96,6
55 a vice let 2 3,4 100
Celkem 59 100
Vék? (organizacni okraj)
. Kumulativni
Pocet Procento .
cetonstv %
18- 25 let 4 9,5 9,5
26-40let 25 59,5 69
41-55|et 9 21,5 90,5
55 avice let 4 9,5 100
Celkem 42 100

Zdroj: Vlastni vyzkum, 2015

Dalsim sledovanym znakem v prvni zkoumané podotizce je dosazené
vzdélani. Zde vznikaji malé rozdily, nebot’ v pfipadé organizacniho jadra je nejcastéji
nejvyssi dosazené vzdélani stfedni s maturitou — a to u 66,1 % dotazovanych —
zatimco u zaméstnancli organizacniho okraje je az druhy v poradi (42,9 %).
Nejcastéji uvedenym dosazenym vzdélanim je zde vysokoskolské — celych 50 %
dotazovanych. U organiza¢niho jadra je to jen 27,1 %. Pouze zékladni vzdé¢lani se
nevyskytovalo ani v jedné skupiné€ viibec. Z tabulky €. 4 (viz nize) lze vy¢ist vSechny

zkoumané odpovédi na danou otazku.

Rozdily mezi skupinami v dosazeném vzdélani zaméstnanct, jez se ukazuje

nejvice ve sttednim s maturitou (23,2 %), je pravdépodobné spojen s pracovni pozici
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zameéstnancl. V organiza¢nim jadru je to nejcastéji vyskytujici se vzdélani. Tento
fakt 1ze vysvétlit charakterem pracovnich pozic (pracovnici skladu, fidici, prodejci
atd.), nebot’ vyzaduje hodné dovednosti a zkuSenosti. Naopak velky diraz se klade
na pracovni pozice organizacniho okraje (nejcastéjsi odpovéd’ — vysokoskolské
vzdelani), kdy se vyzaduje odborna znalost a vysoka kvalifikace, a to predevsim v

IT, finan¢nim a technické odd¢leni.

Tabulka €. 4: Nejvyssi dosazené vzdélani

Nejvyssi dosaZzené vzdélani? (organizacni jadro)

. Kumulativni
Pocet Procento .
Cetonstv %
Zakladni 0 0 0
Vyucen(a) 4 6,8 6,8
Stredni (s maturitou) 39 66,1 72,9
Vysokoskolské 16 27,1 100
Celkem 59 100

Nejvyssi dosazené vzdélani? (organizacni okraj)

. Kumulativni
Pocet Procento .
cetonstv %
Zakladni 0 0 0
Vyucen(a) 3 7,1 7,1
Stfedni (s maturitou) 18 42,9 50
Vysokoskolské 21 50 100
Celkem 42 100

Zdroj: Vlastni vyzkum, 2015
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Zhodnoceni a doporuceni dil¢iho vyzkumu I

V prvni podotazce bylo dulezité vytvorit model podle Mintzbergovy teorie
organizace aplikovany na pracovni pozice zaméstanncll ve spolecnosti Pivovary
Staropramen s.r.o. Nasledné pfes dalSi dotaznikové otazky byli zaméstnanci
rozdéleni do skupin organizacniho jadra a organizacniho okraje podle postaveni
jednotlivych pracovnich pozic (viz obrazek ¢. 8), kde byla rozebrana zékladni
charakteristika téchto skupin. V dalSich vyzkumnych podotazkach jsou pak hledany

rozdily mezi t€émito dvémi skupinami organizace a zavérem bylo zjiSténo nésledujici:

Skupinu organizac¢niho jadra ve spolecnosti Staropramen vytvaii zaméstnanci
téchto pracovnich pozic: feditel obchodu, manazer obchodu, manazeti a supervizofi
obchodnich tyml prodejcti + samotni obchodnici — prodejci, manazer zdkaznické
linky a operatofi zdkaznické linky, manaZzer logistiky, dispecefi, fidi¢i a pracovnici

skladu.

Druha skupina, organizacni okraj, je tvofeno predev§im zaméstnanci podpory
a technostrukturou, jeZ ma roli podpirného persondlu, zajistujici vhodné podminky
pro organizacni jadro. Ve vyzkumu byly zastoupeny tyto pracovni pozice:
administrativni a IT pracovnici, pracovnici finanéniho a obchodné-procesniho

odd¢leni, pracovnici persondlniho a marketingového odd¢€leni.

5.1.2 Diléi vyzkum II

V ramci druhé vyzkumné podotazky se budeme zabyvat otazkou, zda mezi
skupinami organizac¢niho jadra a organizacniho okraje existuji rozdily v moznostech
vzdélavani a rozvoje v rdmci organizace. Tato otdzka bude vice zaméfena na dané
prilezitosti dale se vzdélavat a rozvijet, budou blize specifikovany nabizené formy a
metody vzdélavani ¢i zplsoby ziskévani informaci o vzdélavani. Zaroven bude v této

¢asti zkoumana spokojenost zaméstnanctli s nabizenym vzdélavanim.
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U otazky, zda maji zaméstnanci moznost dalSiho vzdélavani a rozvoje v
podniku (otdzka ¢. 4 v dotazniku) se sesly nasledujici odpovédi: za skupinu
organizac¢niho jadra bylo zjiSténo, Ze 85,4 % respondentli maji moZnost dalSiho
vzdélavani a skutecné ji vyZivaji, 6,8 % nikoliv. V pfipad¢ druhé skupiny vyuziva
moznosti vzdélavani dokonce 92,8 % respondentii a pouze 2,4 % ne. Jen 6,8 %
respondentli organiza¢niho jadra oznacilo svou odpovéd, ze moznost dal§iho
vzdélavani vibec nemaji, ale pouze 1 respondent by ji ani nevyuzil. Bez moznosti
vzdélavani a rozvoje je 4,8 % dotazovanych organizacniho okraje. Za tuto skupinu

by vsak vsichni této moznosti vyuzili (viz tabulka €. 5).

Tabulka ¢. 5: Moznosti dalsiho vzd€lavani v podniku

Mate moznost dalSiho vzdélavani a rozvoje v organizaci? (organizacni jadro)

. Kumulativni
Pocet Procento .

Cetonstv %
Ano, mam, a moznosti vyzivam 51 86,4 86,4
Ano, mam, ale moZnosti nevyuzZivam 4 6,8 93,2
Ne, ale moZnosti bych rad vyuzil(a) 3 51 98,3
Ne, ale ani bych nevyuzil(a) 1 1,7 100

Celkem 59 100

Mate moznost dalSiho vzdélavani a rozvoje v organizaci? (organizacni okraj)

. Kumulativni
Pocet Procento .
Cetonstv %
Ano, mam, a moznosti vyZivam 39 92,8 92,8
Ano, mam, ale moZnosti nevyuzivdm 1 2,4 95,2
Ne, ale moZnosti bych rad vyuzil(a) 2 4,8 100
Celkem 42 100

Zdroj: Vlastni vyzkum, 2015
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V nasledujici otdzce byla zjisStovana skute¢nd nabidka aktivit poskytujicich
zaméstnavatelem. Na tuto otdzku odpovidali pouze ti, kdoz souhlasili s tvrzenim, ze
maji moznost dal$itho vzdélavani. Respondenti zde mohli oznadit vice odpovédi,
nebot’ $kdla moznosti aktivit vzdélavani a rozvoje byla pomérné Sirokd. Inspirace
byla Cerpana v prvni fadé¢ z publikace Dvordkové (2007), viz kapitola vyse 3.4
Metody vzdélavani, a zaroven z internich materiald spolecnosti. Jednotlivé
vzdélavaci aktivity jsou fazeny v ndsledujicich tabulkach €. 6 a 7 sestupné — tzn. od

nejnabizengjSich az po ty nejméné nabizené.

Jak jiz bylo vySe napsano, vyhodnoceni a néslednd tabulka ¢. 6 se vztahuje
pouze na respondenty, jez maji moznost dalSiho vzd€lavani a rozvoje. Za skupinu
organiza¢niho jadra je to celkem 55 respondentli (93,2 %). Pii rozklicovani
jednotlivych aktivit vzdélavani nabizenych spole€nosti Staropramen bylo zjisténo, ze
nejcastéji nabizené pro tuto skupinu vzdélavani na pracovisti pti vykonu prace (81,8
%), jez v sobé zahrnuje napf. asistovani, doskolovani, coaching apod. VétSina
dotazovanych zaroven oznacila za nabizené vzdélavani riizné kurzy, seminafe apod.
orientované na rozvoj dovednosti a znalosti zaméstnancli bezpodminecné souvisejici
s vykonem jejich pracovnich pozic (65,5 %). Vice nez polovina také oznaclila
moznost rozvoje v ramci assessment ¢i development center, jazykové kurzy atd.
(45,5 %). Témét jedna tfetina uvedla moznost vzdélavani k ziskdni certifikatu
pottebného k vykonu jejich prace (32,7 %). Vzdélavani pomoci pocitact, neboli e-
learning (18,2 %), Vzdé€lavani na jiném pracovisti uvedlo osm respondentti (14,5 %)
a jiné vzdélavani pouze jeden (1,8 %). Naopak podporu studia v ramci Skolskych
zafizeni Ci zahranicni studijni pobyty a stdze spolecnost dle ziskanych odpovédi pro

zaméstnance organizacniho jadra viibec neposkytuje.

V pfipadé¢ zaméstnancti organiza¢niho jadra, dosahl aritmeticky primeér
hodnoty 2,69, jenz vyjadiuje primérny pocet nabizenych aktivit vzdélavani na

jednoho zamé&stnance spolecnosti Pivovary Staropramen s.r.0.
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Tabulka ¢. 6: Nabidka vzdélavacich aktivit (organizacni jadro)

Které z nabizenych aktivit vzdélavani a rozvoje Vam jsou nabizeny? (organizacni jadro)

Pocet | Procento

Vzdélavani na pracovisti pfi vykonu prace (instruktaz, asistovani,

45 81,8
coaching, mentoring, doskolovani, porady)

Vzdélavani zamérené narozvoj odbornych dovednostia
znalostni pfimo souvisejici s vykonem prace (vzdélavaci kurzy, 36 65,5
prednasky, seminare apod.)

Vzdélavani zamérené narozvoj dalsich odbornych dovednostia
znalosti (rdzné kurzy, assessment a development centra, 30 45,5
outdoor training, manazerské hry, jazykové kurzy apod.)

Vzdéldvani potfebného k dané pracovni pozici ziskanim

18 32,7
certifikatu (napft. ridi¢ské opravnéni aj.)
Vzdélavani pomoci pocitacu, tzv. e-learning 10 18,2
Vzdélavanina jiném pracovisti —rotace prace, prelozeninajinou 8 145
praci & oddéleni ’
Jiné 1 1,8
Podpora studia v ramci Skolskych zatizeni (programy
celozivotniho vzdélavani - dalkové studium na SS & VS, MBA 0 0
apod.)
Zahranicni studijni pobyty a staze 0 0

Zdroj: Vlastni vyzkum, 2015

Skupina zaméstnanci organiza¢niho okraje zvolila jako nejcastéji
zaméstnavatelem nabizenou aktivitu vzdéldvani orientované na rozvoj dalSich
odbornych dovednosti a znalosti (77,5 %). Dalsim, téméf stejné ¢asto nabizenym
vzdélavani, je zamétené na dal$i rozvoj odbornych dovednosti pifimo souvisejici s
vykonem dané prace (75 %). O trochu méné Casta je pak nabidka vzdélavani skrze

ruzné kurzy, assessment ¢i development centra (57,5 %). Vzdélavani pomoci

pocitacii oznacila témét polovina respondentd (45 %), vzdélavani na jiném pracovisti
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pouze jedna Ctvrtina (25 %). Moznost vzdélavani pro ziskani rtiznych certifikati
potfebnych pro vykonavani pracovnich pozic oznacili pouze dva dotazovani (5 %).
Naopak zahrani¢ni pobyty, podpory studia v rdmci Skoly a dal$i jina vzdelavani se v
pfipad¢ organizacniho okraje vibec nevyskytuje. Celkovy piehled lze vidét v

nasledujici tabulce €. 7.

Za skupinu organiza¢niho okraje se hodnota aritmetického priméru

nabizeného vzdélavani na jednoho zaméstnanance dostala na 2,85.

Tabulka ¢. 7: Nabidka vzdélavacich aktivit (organizacni okraj)

Které z nabizenych aktivit vzdélavani a rozvoje Vam jsou nabizeny? (organizacni okraj)
Polet | Procento

Vzdélavani na pracovisti pfi vykonu prace (instruktaz, asistovani,
coaching, mentoring, doskolovani, porady)

Vzdélavani zamérené narozvoj odbornych dovednostia
znalostni pfimo souvisejici s vykonem prace (vzdélavaci kurzy, 30 75
prednasky, seminare apod.)

Vzdélavani zamérené na rozvoj dalSich odbornych dovednostia
znalosti (rdzné kurzy, assessment a development centra, 23 57,5
outdoor training, manazerské hry, jazykové kurzy apod.)

31 77,5

Vzdélavani pomoci pocitacd, tzv. e-learning 18 45
Vzdélavani na jiném pracovisti —rotace prace, preloZenina jinou 10 5
praci ¢i oddéleni

Vzdéldvani potfebného k dané pracovni pozici ziskanim 5 .
certifikatu (napf. fidi¢ské opravnénia;j.)

Jiné 0 0
Podpora studia v rdmci Skolskych zafizeni (programy

celozivotniho vzdélavani - dalkové studium na SS & VS, MBA 0 0
apod.)

Zahranic¢ni studijni pobyty a staze 0 0

Zdroj: Vlastni vyzkum, 2015
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Dalsi otazky byly postaveny v souvislosti na zkusenost s danym vzdélavanim
a tedy, jako jiz v pfedchozim bodé¢, odpovidali pouze ti, co maji moznost vzdélavani
v organizaci. Pfi zjiStovani forem, jak je vzdelavani poskytovano, odpovédéla téméer
polovina zaméstnanct organiza¢niho jadra (49,1 %) kladn€¢ na moZznost z obou forem
— tedy jak internimi, tak externimi Skoliteli. Respondenti organiza¢niho okraje tuto
moznost volili také nejéastéji (57,5 %). Druhou nejcastéji zvolenou odpovédi bylo v
obou piipadech vzdélavani zameéstnavatelem ¢i internimi Skoliteli — v pfipadé
organizac¢niho jadra 32,7 % a organizaniho okraje 32,5 % respondentt. 18,2 %
organiza¢niho jadra uvedlo moznost vzdélavat se skrze jinou vzdélavaci organizaci a
externimi Skoliteli 18,2 %, za organiza¢ni okraj je to pouze 10% respondentii (viz

tabulka €. 8).

Tabulka €. 8: Zptisoby vzdélavani

Mate v rdmci své pracovni pozice moznost ucasti na dalSim vzdélavani a rozvoji
vedeného... (organizacni jadro)

Kumulativni

Pocet | Procento |
Cetonstv%

..zaméstnavatelem / internimi skoliteli 18 32,7 32,7

...jinou vzdélavaci organizaci / externimi skoliteli 10 18,2 50,9

...obou z vySe uvedenych moznosti 27 49,1 100
Celkem 55 100

Mate v rdmci své pracovni pozice moznost Ucasti na dalSim vzdélavani a rozvoji
vedeného... (organizacni okraj)

Kumulativni

Pocet | Procento |
Cetonstv%

..zaméstnavatelem / internimi skoliteli 13 32,5 32,5

...jinou vzdélavaci organizaci / externimi Skoliteli 4 10 42,5

...obou z vySe uvedenych moznosti 23 57,5 100,0
Celkem 40 100

Zdroj: Vlastni vyzkum, 2015
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Jednim z mnoha ukazatel, v némz lze nalézt rozdily mezi skupinami
zaméstnancl, jez maji moznost se dale vzdélavat, mize byt zplisob ziskdvani ¢i
predavani informaci o dalSim vzdélavani v organizaci. Otazka byla poloZena na

nejCastéj$i zpusob ziskani téchto informaci. Celkovy ptehled znazoriuje tabulka €. 9.

wevr

Zameéstnanci z tad organizacniho jadra oznacili za nejcastéjsi odpoveéd
zpusob ziskani informaci skrze svého pifimého nadfizeného (74,5 %), Druhy
nejCastéji zvoleny zdroj informaci o vzdélavani v organizaci probiha v rédmci
pravidelného zasilani interni podnikovou siti (20 %). Naopak individualné si na
podnikové siti vyhledavaji jen dva respondenti (3,6 %) a od kolegii se dozvida pouze

jeden (1,8 %).

Vétsi polovina pracovnikll organizacniho okraje taktéz ziskdva informace od
svého vedouciho, neboli pfimého nadfizen¢ho (57,5 %), avSak rozdil mezi touto
zvolenou odpoveédi mezi skupinami je 17 %. Dalsi nejcastéjsi zptisob respondenti
volili podnikovou sit’ v rdmeci zasilani pravidelnych informaci (32,5 %). Rozdil mezi
prvnimi dvémi odpovéd'mi je v souctu 25 %, zatimco v piipad¢ organizac¢niho jadra
je tento rozdil vice nez dvojnasobny — a to 54,5 %. Zpusob, kdy si pracovnici sami
vzdélavani vyhledavaji z interni sité, je pak tfeti nejpocetnejsi informacni zdroj (7,5

%) a informovanost od kolegti posledni (2,5 %).
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Tabulka €. 9: Zdroje informaci o vzdélavani

vews

Jakym nejcastéjsim zplGsobem se dozvidate o mozZnosti dalsiho vzdélavani a
rozvoje zaméstnavatelem? (organizacni jadro)

. Kumulativni
PocCet [Procento| .
cetonstv %
Od pfimého nadfizeného 41 74,5 74,5
7 p KOVé Sité v ramdi zasilani
mternlpod.m ovle sfcevramcll zasilani 1 20 94,5
pravidelnych informaci
Zinterni podnikové site, kde si jej sa
podnikové 5|el e sijej sdm(a) 5 36 o8
vyhleddam
Od kolegl 1 1,8 100
Celkem 55 100

Jakym nejcastéjsim zplGsobem se dozvidate o moznosti dalSiho vzdélavani a
rozvoje zaméstnavatelem? (organizacni okraj)

. Kumulativni
Pocet |Procento| .
cetonstv %
Od pfimého nadfizeného 23 57,5 57,5
Z interni podnikové sité v ramci zasilani
P . L L , 13 32,5 90
pravidelnych informaci
Zinterni podnikové sité, kde si jej sdm(a)
, 3 7,5 97,5
vyhledam
Od kolegl 1 2,5 100
Celkem 40 100

Zdroj: Vlastni vyzkum, 2015

Nasledujici otazka vyzkumu se tykala miry spokojenosti s moznostmi dal§iho
rozvoje, které jsou zaméstnavatelem poskytovany. Sviij ndzor na danou véc

respondenti hodnotili ve Ctyfstupniove Skale.

Ze jsou pracovnici minimalng spiSe spokojeni s piileZitostmi, které jim
Staropramen ve vzdélavani nabizi, uvedla bezmala 80 % respondentli organiza¢niho
jadra. Spokojeno je 20,3 %, odpoveéd’ spise spokojeno volilo 59,3 %. Od stupné spise

nespokojeno je to dohromady 20,3 % - z toho 18,6 % je spiSe nespokojeno a jen
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jeden respondent, tedy 1,7 %, neni spokojen viibec (viz tabulka ¢. 10). Miru

spokojenosti s danymi pfileZitostmi rozvoje zobrazuje také obrazek €. 10

Obrazek €. 10: Spokojenost s moznostmi vzdélavani (organizacni jadro)

70,0

60,0

50,0

40,0

30,0

Procenta

20,0 -+

10,0 -

0,0 -

Ano Spise ano Spise ne Ne

Zdroj: Vlastni vyzkum, 2015

Za skupinu organizacniho okraje se zjistilo, Ze spiSe spokojena je vice nrz polovina
respondentti — a to 57,1 %, z toho spokojeno je jen 9,5 % a spiSe spokojeno je 47,6 %
pracovnikid podpory. Spise nespokojeno je 38,1 %, coz je druha nejcasteji zvolena
odpovéd’. Nespokojeni jsou dva respondenti, 4,8 %. Spokojenost pracovniki

organiza¢niho okraje zachycuje obrazek ¢. 11.
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Obrazek €. 11: Spokojenost s moznostmi vzdélavani (organizacni okraj)

70,0

60,0

50,0

40,0

30,0

Procenta

20,0

10,0

0,0 -

Ano Spise ano Spise ne Ne

Zdroj: Vlastni vyzkum, 2015

Z nize uvedené tabulky ¢. 10 Ize vy¢ist vSechny zkoumané na danou otazku.

Tabulka €. 10: Spokojenost s podnikovym vzdélavanim

Jste spokojen s moznostmi, které Vam nabizi zaméstnavatel,v rdmci
dal$iho vzdélavani ¢i rozvoje? (organizacni jadro)

. Kumulativni
Pocet |Procento|

cetonstv %
Ano 12 20,3 20,3
SpiSe ano 35 59,3 79,6
Spise ne 11 18,6 98,3
Ne 1 1,7 100

Celkem 59 100

Jste spokojen s moznostmi, které Vam nabizi zaméstnavatel,v rdmci
dalSiho vzdélavani ¢i rozvoje? (organizacni okraj)

. Kumulativni
Pocet |Procento|

cetonstv %
Ano 4 9,5 9,5
SpiSe ano 20 47,6 57,1
Spise ne 16 38,1 95,2
Ne 2 4.8 100

Celkem 42 100

Zdroj: Vlastni vyzkum, 2015
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Zhodnoceni a doporuceni dil¢iho vyzkumu II

Cilem této Casti vyzkumu bylo prohledat diference v moznostech vzdélavani

a rozvoje mezi skupinami pracovnikll organiza¢niho jadra a organizac¢niho okraje.

Z odpovédi respondentli obou skupin vyplynulo, zZe moZnost dale se
vzdélavat a rozvijet je pro zaméstnance témét totozna, nebot’ 93,2 % a 95,2 % tuto

r

moznost ma a z toho 86,4 % a 92,8 % zameéstnanct jej vyuziva.

Z nabizenych aktivit vzdélavani a rozvoje, jez jsou zaméstnavatelem
nabizeny, byly v obou skupindch nejCastéji zvolené formy souvisejici pfimo s

vykonem prace. Shrneme-li to, tak nejnabizené;si jsou:

- Vzdélavani na pracovisti pii vykonu prace (instruktdz, asistovani, coaching,
mentoring, doskolovéni, porady)

- Vzdélavani zamétfené na rozvoj odbornych dovednosti a znalosti piimo
souvisejici s vykonem prace (vzdélavaci kurzy, ptrednasky, seminare apod.)

- Vzdélavani zaméfené na rozvoj dalSich odbornych dovednosti a znalosti
(rizné kurzy, assessment a development centra, outdoor training, manazerské

hry, jazykové kurzy apod.)

Metoda vzdélavani - e-learning vysel s vyssim rozdilem a to tak, ze je tato
forma vzdélavani nabizena pouze 18,2 % pracovnikiim organiza¢niho jadra, ale
skoro poloviné pracovnikil organiza¢niho okraje. Tato metoda se vyuziva pfedev§im
v technostruktufe, kdy se vice zamétuji na rozvoj pracovnika, tedy rozsifuji obecné
znalosti a dovednosti zaméstnance. Ze strany zaméstnavatele je dobfe mifena, nebot’
tento druh rozvoje byva slozitéj§i u zaméstnanci, jez hodné pracuji v terénu — jako

jsou napft. obchodnici-prodejci, skladnici, fidici atd.

Rozdily se také objevuji u vzdelavani pottebného k pracovni pozici ziskanim
certifikatu, kdy tuto odpovéd’ uvedlo 32,7 % respondentii organiza¢niho jadra, ale

pouze 5 % pracovnikii podptrného persondlu, coz je disledek vysSich néarokl na

neustale se zvysujici klasifikaci pracovnich pozic napt. manudlné zaméfenych.
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Zaméstnanci z fad organizacniho jadra i organizacniho okraje maji témet
stejné Sance Ucastnit se na vzdélavani provadéného internimi a externimi Skoliteli.

Zde nebyl shleddn nijak vyznamny rozdil.

O moZznostech dalsiho vzdélavani se sice ob€ skupiny shodly, Ze nejcastéji se
dozvidaji od svého ptimého nadtizen¢ho (74,5 % a 57,5 %), ale tento rozdil (17 %)
je dan predevSim vétSim vyuzivanim interni podnikové sit€ v ramci zasilani
pravidelnych informaci ze strany pracovnikii organiza¢niho okraje, kdy tento zdroj
informaci vyuziva o 12,5 % pracovnikl vice. JiZ jako v pfedchozich bodech, je tato
skute¢nost dana predevsim praci v terénu, a tedy zhorSenymi podminkami k pfistupu

na pocitace.

Rozdily mezi skupinami vyplynuly v otdzce spokojenosti s moznostmi
nabizenych vzdélavacich aktivit. Spokojeno alesponi z ¢asti je 79,6 % dotazovanych
organiza¢niho jadra, ale pouze 57,1 % pracovnikd organiza¢niho okraje. Rozdil 22,5
% ve prospéch organiza¢niho jadra se pravdépodobné nejvice projevil konkrétné
v obchodnim oddéleni, protoze této Casti, tak jako ve vétSin€ organizaci, se vénuje
nejveétsi pozornost v oblasti rozvoje a vzdélavani. Jak potvrdil i manazer HR

odd¢leni, nejvetsi ¢ast finan¢nich prostiedkl putuje pravé do obchodniki.

v

Mozna by bylo i pro spole¢nost Staropramen pifinosem, dat vétsi Sance ve
vzdélavani a rozvoji tém, kteti o néj aktivné projevi zdjem, protoze je mozné, ze
prave v téchto lidech se mohou objevit skryté schopnosti a dovednosti, které obohati

chod celé firmy.

58



5.1.3 Diléi vyzkum I1I

Tteti dil¢i otazka vyzkumu se zabyva uz konkrétnimi rozdily v poskytovaném
vzdélavani zaméstnavatelem mezi pracovniky organiza¢niho jadra a organizac¢niho

okraje.

Zprvu byli pracovnici tdzani, zda se za poslednich 12 mésicii né&jaké
vzdélavaci aktivity v zamésznani zicCastnili (otdzka €. 8 v dotazniku). Jak 1ze vycist z
obrazku ¢. 12 a 13, rozdily v ucasti mezi skupinami jsou minimalni. 53 pracovnik
organiza¢niho jadra (89,8 %) se nékteré vzdélavaci aktivity v poslednim roce
zucastnilo, 37 jedincl v piipad¢ organizaéniho okraje (88,1 %). Nezucastnénych
pracovniki organiza¢niho jadra se ptihlasilo Sest, coz je 10,9 % a pét pracovnikil

podpirného personalu, tedy 11,9 %.

Obrazek ¢. 12: Utast na vzdélavani za Obrazek ¢. 13: Utast na vzdélavani za
poslednich 12 mésicti (organizacni poslednich 12 mésicti (organizacni
jédro) okraj)

® o @ re Gwo @

Zdroj: Vlastni vyzkum, 2015 Zdroj: Vlastni vyzkum, 2015

V souvislosti s touto otazkou byla jesté provedena analyza, kdy se zjist'oval
vztah zavislosti mezi dvéma proménnymi (pracovni pozici a ucasti na vzdélavani za

poslednich 12 mésicit). Bylo zkoumano, zda Ucast na vzdélavani zavisi na tom,

59



v jaké skupin€é zaméstnancii organizace jedinec pusobi. Tato zavislost byla hleddna
pomoci kontingen¢ni tabulky 2x2 v programu Statistica. Pro testovani byla hladina

vyznamnosti Alfa stanovena na 0,05.

Jak lze vidét zobrazku ¢. 14, Piersovniv Chi-kvadrat doséhl hodnoty
0,0761240 a hodnota pravdépodobnosti je 0,78262.

- Je-li p>00,05,Ho se nezamita. (X20,05 =3,841)
= 0,78262 < 3,841

V tomto ptipad¢ vysledek tikd, Ze to zda se pracovnici Gcastni nebo neucastni
vzdélavacich aktivit, neni zavislé na tom, jestli je zaméstnanec v jadru nebo na

okraji.

Obrazek ¢. 14: Asociacni tabulka: ¢ast na vzdélavani

Statist. : organizace(2) x ucast(2) (Tabulka1)
Statist. Chikvadr. | sv | p
Pearsoniv chi-kv. .0761240! df=1  p=,78262
M-V chi-kvadr. 0756026 df=1  p=.78335
Fi pro tabulky 2 x 2 ,0274537
Tetrachoricka korelace ] 0574707
Kontingenéni koeficient ,0274433

Zdroj: Vlastni vyzkum, 2015, software Statistica

V dalsich otazkach (¢. 9 a 10 v dotazniku) byla zkoumana doba stravena
vzdélavanim v rdmci pracovni doby a nasledné v ramci pracovni doby i mimo ni.
Zaméstnanci byli v dotazniku pozaddni o uvedeni doby v fadech dni, které svym
vzdélavanim stravili. Nejprve se v téchto analyzich porovnavaly aritmetické

priaméry zjisténych hodnot za kazdou skupinu.

60



- Vpriméru 4,51 dne stravili vzdélavanim v ramci své pracovni doby
zameéstnanci organizacniho jadra.
- Vpriméru 4,38 dne stravili vzdélavdnim v ramci své pracovni doby

zameéstnanci organizac¢niho jadra.

Nejdelsi dobu stravenou vzdélavanim ve skupiné pracovnik organizacniho

jadra bylo 28 dni, ve skupiné organiza¢niho okraje potom dna 20.

Pro porovnavani rozdili mezi skupinami zaméstnanci byly pouzity testy
shodnosti F-test a t-test za pouziti programu MS Excel. Timto testovanim muizeme
dokazat, jak ve své publikaci popisuje Lasek a Chrzova (2003, str. 17), ,,...zda se
vyznamne lisi stredni hodnoty dvou souborii, (...) to znamena, zZe urcujeme, zda je
mezi nimi statisticky vyznamny rozdil nebo ne“. Pro testovani byla stanovena hladina

vyznamnosti Alfa na 0,05.

Bylo tedy zjisténo, ze vysledek F-testu (0,976319546) > 0,5, takze se rozptyly
v tomto pripad¢ nelisi a je tedy vhodné pouzit dvouvybérovy t-test s rovnosti

rozptyla.

Na zékladé tohoto testovani bylo dokazano, Ze v otdzce vzdelavani v rdmci
pracovni doby neexistuje mezi zaméstnanci organizacniho jadra a organizacniho
okraje statisticky vyznamny rozdil, protoze plati (t stat) < (t stat (2)), viz tabulka ¢.
12.
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Tabulka €. 11: Dvouvybérovy t-test s rovnosti rozptylu (v pracovni dob¢)

Organizacni | Organizacni
jadro okraj
Stf. hodnota 4,508474576| 4,380952381
Rozptyl 15,04734074( 15,41231127
Pozorovani 59 42
Spolecny rozptyl 15,19849015
Hyp. rozdil stf. hodnot 0
Rozdil 99
t Stat 0,162022572
P(T<=t) (1) 0,435809151
t krit (1) 1,660391156
P(T<=t) (2) 0,871618303
tkrit (2) 1,984216952

Zdroj: Vlastni vyzkum, 2015

Tabulka €. 12: Vyhodnoceni pro vyznamnost rozdilu

(t stat) < (t knit (2))

mezi soubory neni statisticky vyznamny rozdil

(t stat) > (t krit (2))

mezi soubory existuje statisticky vyznamny rozdil

(t stat) = (t krit (2))

mezi soubory existuje statisticky vyznamny rozdil

Zdroj: Lasek a

Chrzova (2003, str. 23)

Dotaznikovd otdzka ¢. 10 bude vyhodnocena stejnym zplUsobem jako

v predeslém piipad€. Nejdiive byly opét vypocitany aritmetické priméry poctu dni

stravenych vzdélavanim.

V priméru 7,12 dne stravili vzdélavanim v ramci své pracovni doby i

mimo ni zaméstnanci organiza¢niho jadra.

V pruméru 13,33 dne stravili vzdélavanim v rdmcei své pracovni doby

1 mimo ni zaméstnanci organizac¢niho jadra.
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Nejvice Casu stravenou vzdélavanim v ramcei 1 mimo svou pracovni dobu ve
skupiné pracovnikii organizacniho okraje bylo 100 dnti, ve skupiné organiza¢niho
okraje potom dnli 120. Tento vysoky pocet dnil je dan prevazné z fad zaméstnancl

pusobicich v trainee programech, kteti byli do vyzkumu také zahrnuti.

Pro nalezeni rozdilu byly taktéz pouzity testy stfednich hodnot. Vysledek F-
testu (0,274153741) < 0,5, takze se v tomto piipadé rozptyly lisi a je tedy potieba

pouzit dvouvybérovy t-test s nerovnosti rozptylu.

Podle vysledku tohoto testovani lze konstatovat, Ze ani v této otazce
vzdélavani za poslednich 12 mésici v ramci pracovni doby i mimo ni, nebyl
prokazan statisticky vyznamny rozdil - plati (t stat) < (t stat (2)), viz tabulka ¢. 11.
Pracovnici z fad organizacniho okraje se za poslednich 12 mésicti v ramci své
pracovni doby i mimo ni nevzdélavali vice nez pracovnici organiza¢niho jadra.

Vysledky t-testu lze vidét z nasledujici tabulky ¢. 13.

Tabulka €. 13: Dvouvybérovy t-test s rovnosti rozptylu (v pracovni dob€ i mimo ni)

Organizacni |Organizaéni
jadro okraj

Stf. hodnota 7,118644068| 13,33333333
Rozptyl 202,3477499| 738,0813008
Pozorovani 59 42
Hyp. rozdil stf. hodnot 0
Rozdil 57
t Stat -1,356059936
P(T<=t) (1) 0,090214008
t krit (1) 1,672028888
P(T<=t) (2) 0,180428016
t krit (2) 2,002465459

Zdroj: Vlastni vyzkum, 2015
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Dalsi otazka (otdazka ¢. 11 v dotazniku) byla zaméfena na volbu podoby

rozvoje a vzdélavani v organizaci, kdy se sledovala moznost jejiho vybéru.

Vice nez polovina respondentli organiza¢niho jadra uvedla, Ze moznost
zasahu do obsahu ani rozsahu ve vzdélavani v rdmci zaméstnani nemaji nebo si této
prilezitosti neni védoma (67,8 %). Druhou nejéetnéji zvolenou odpovédi je moznost
vlivu pouze v obsahu (16,9 %), naopak ovlivnit pouze rozsah vzdélavani mize jen
jeden respondent (1,7 %). Moznost ovlivnit oboji, tedy obsah i rozsah, ma 13,6 %

zameéstnancu.

Pracovnici organiza¢niho okraje maji v nadpoloviéni vétSingé (52,4 %)
moznost zasdhnout alespon v obsahu ¢i rozsahu vzdélavani a rozvoje, nebo ptipadné
v obou moznostech. 35,7 % zaméstnancli své vzdélavani nijak neovlivni a 11,9 %

respondentli o téchto prilezitostech viibec nevi.

Mezi pracovniky organiza¢niho jadra a organizacniho okraje je v této otazce
pomérné velkd diference (27 %), kdy pracovnici moznost ovlivnit své vzdélavani

nemaji.
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Tabulka ¢. 14: Moznost vlivu na vzdélavani

Mate moznost sam(a) si vybrat obsah a rozsah dalsiho vzdélavani a
rozvoje v podniku? (organizacni jadro)

. Kumulativni
Pocet |Procento| .
cetonst v %
Ano, sam (a) si volim obsah i rozsah 8 13,6 13,6
Mohu ovlivnit pouze obsah 10 16,9 30,5
Mohu ovlivnit pouze rozsah 1 1,7 32,2
Ne, nemdm mozZnost zasdhnout do
) 37 62,7 95
obsahu ani rozsahu
Nevim 3 51 100
Celkem 59 100

Mate moznost sam(a) si vybrat obsah a rozsah dalsSiho vzdélavani a
rozvoje v podniku? (organizacni okraj)

. Kumulativni
Pocet |Procento| .
cetonstv %
Ano, sam (a) si volim obsah i rozsah 5 11,9 11,9
Mohu ovlivnit pouze obsah 12 28,6 40,5
Mohu ovlivnit pouze rozsah 5 11,9 52,4
Ne, nemam moznost zasahnout do
. 15 35,7 88,1
obsahu ani rozsahu
Nevim 5 11,9 100
Celkem 42 100

Zdroj: Vlastni vyzkum, 2015

Dotaznikova otdzka €. 12 se zabyva rozdily mezi skupinami pracovniki v
moznostech finan¢nich pfispévkli na vzdélavani od zaméstnavatele a jejich

vyuzivanim.

Jak lze vycist z tabulky €. 14, narok na finan¢ni piispévek od zaméstnavatele
na dalsi vzdélavani a rozvoj ma 13,6 % respondentil bez ohledu na to, zda jej vyuzili
¢i nikoliv. Zbylych 86,4 % moznost piispévku nemd nebo o ném nevi, ale z toho 44,1

% zaméstnanct by jej rado vyuzilo.
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V piipad¢ organiza¢niho okraje moznost finanéniho pfispévku uz ma 40,5 %
dotazovanych. Zbylych 59,5 % nikoli nebo o této moznosti nema ponéti. Toho

benefitu by ale rado vyuzilo jen 11,9 % zamé&stnanct podplrného personalu.

Tabulka €. 14: Finan¢ni ptispévek na vzdélavani

Mate od zaméstnavatele narok finanéniho pfispévku na dalsi vzdélavani a
rozvoj? (organizacni jadro)

Pocet |Procento Ifumulativm’
Cetonstv %
Ano, avyufzil(a) jsem 3 51 51
Ano, ale nevyuzil(a) jsem 5 8,5 13,6
Ne, ale vyuzil(a) bych 26 441 57,6
Ne, ale stejné bych nevyuzil(a) 2 3,4 61
Nevim 23 39,0 100
Celkem 59 100

Mate od zaméstnavatele narok finanéniho pfispévku na dalsi vzdélavani a
rozvoj? (organizacni okraj)

Pocet |Procento Ifumulativm’

Cetonstv %
Ano, avyuZil(a) jsem 5 11,9 11,9
Ano, ale nevyuzil(a) jsem 12 28,6 40,5
Ne, ale vyuzil(a) bych 5 11,9 52,4
Ne, ale stejné bych nevyuzil(a) 15 35,7 88,1
Nevim 5 11,9 100

Celkem 42 100

Zdroj: Vlastni vyzkum, 2015

V navaznosti na ptedchozi otazku byl zkouman fakt, zda jsou zaméstnanci po
absolvovani nékteré ze vzdélavacich aktivit 1épe finanéné ohodnoceni (dotaznikova

otazka ¢. 14).
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Bylo zjisténo, ze 20,3 % pracovnikli organiza¢niho jadra muze byt lépe
finan¢né ohodnoceno, naproti tomu v ptipadé zaméstnancti podplirného personalu je

tomu tak v pouhych 2,4 %.

Vyssi podil zaméstnanct, konkrétné 79,7 % organizac¢niho jadra a 97,6 %
organiza¢niho okraje, odpovédél, Ze po absolvovani 1épe ohodnoceni nejsou nebo o

tom neveédi, viz tabulka ¢. 15.

Tabulka ¢. 15: Finan¢ni ohodnoceni

Jste po absolvovani nékterych forem dalSiho vzdélavani a
rozvoje lépe financné ohodnoceni? (organizacni jadro)

. Kumulativni
Pocet |Procento .
cetonstv %
Ano 12 20,3 20,3
Ne 40 67,8 88,1
Nevim 7 11,9 100
Celkem 59 100

Jste po absolvovani nékterych forem dalsSiho vzdélavani a
rozvoje lépe financné ohodnoceni? (organizacni okraj)

. Kumulativni
Pocet |Procento .
cetonstv %
Ano 1 2,4 2,4
Ne 38 90,5 92,9
Nevim 3 7,1 100
Celkem 42 100

Zdroj: Vlastni vyzkum, 2015
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Pti kladeni otazky ¢. 15, bylo cilem zjistit, kterych dalSich vzdélavacich a
rozvojovych aktivit se zaméstnanci po dobu svého plsobeni ve firmé zucastnili. Je
logické, Ze se pracovnici mohli ucastnit nékolika forem ¢i druhfi, mohli tedy
zaSkrtnout vice odpovédi podle dané skute¢nosti. Odpovédi jsou fazeny sestupné

podle nejvetsi ucasti.

Skupina zaméstnanci organiza¢niho jadra je za své pusobeni ve firmé
nejCastéji zacastnila vzdélavani formou piednaSek, kurz ¢i seminafid, (74,5 %),
thned v zapéti bylo nejcetnéji uvedeno vzdéldvani v rdmci porad, coachingu,
mentoringu apod. (71,2 %). Obé tyto formy vzdélavani pfitom piimo souvisely s
vykonem jejich prace. Dalsi nejvyuzivanéjsi formou vzdelavani je e-learning (35,6
%), vzdélavani k ziskani certifikatu (18,6 %), na rozvoj dalSich odbornych
zkuSenosti (15,3 %) a na jiném pracovisti (5,1 %). Zbylych vzdélavacich aktivit se
zadny respondent doposud nezucastnil, je tedy mozné, ze zaméstnavatel tyto formy

vibec nenabizi. Cely piehled viz tabulka €. 16.
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Tabulka ¢&. 16: Ucast na vzdélavani (organizaéni jadro)

Které vzdélavaci Ci rozvojové aktivity, jez Vam zaméstnavatel nabizi, jste se za dobu
plisobeni ve firmé zacastnil(a)? (organizaéni jadro)

Pocet | Procento
Vzdéldvani zaméfené na rozvoj odbornych dovednostia znalostni
pfimo souvisejici s vykonem prace (vzdélavaci kurzy, pfednasky, 44 74,6
seminare apod.)
Vzdélavani na pracovisti pfi vykonu prace (instruktaz, asistovani, 42 712
coaching, mentoring, doskolovani, porady) ’
Vzdélavani pomoci pocitacu, tzv. e-learning 21 35,6
Vzdélavani potfebného k dané pracovni pozici ziskanim certifikatu 1 186
(napt. fidi¢ské opravnéni aj.) ’
Vzdélavani zamérené na rozvoj dalSich odbornych dovednosti a
znalosti (rlizné kurzy, assessment a development centra, outdoor 9 15,3
training, manazerské hry, jazykové kurzy apod.)
Vzdélavani na jiném pracovisti —rotace prace, pfeloZeninajinou 3 51
praci ¢i oddéleni !
Zahranicni studijni pobyty a staze 0 0
Podpora studia v ramci Skolskych zatizeni (programy celozZivotniho 0 0
vzdélavani - dalkové studium na SS & VS, MBA apod.)
Z4dné 0 0
Jiné 0 0

Zdroj: Vlastni vyzkum, 2015

V pfipadé skupiny organiza¢niho okraje je UcCast na dalSim vzdélavani
obdobné. NejCastéji se zaméstnanci zacastnili taktéz vzdélavani, které piimo
souviseji s vykonem jejich prace, a to ve form¢ semindii a prednasek (61,9 %) a
presné pulka v ramci porad, instruktdzi a doskolovani (50 %). E-learning je tfeti

nejvice vyuzivanou formou vzdélavani u skupiny podplirného personélu (45,2%).
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Nasleduje vzdélavani skrze assessment a development centra (23,8 %) a vzdélavani
potiebné k ziskani certifikatu (16,7 %). Na rozdil od skupiny organiza¢niho jadra se
jeden respondent organizacniho okraje (2,4 %) po dobu svého plsobeni ve firmé

nezucastnil vilbec zddného vzdélavani ¢i rozvoje (viz tabulka €. 17).

Primér vyuzivanych aktivit vzdélavani a rozvoje na jednoho zaméstnance
organizac¢niho okraje je 2,2 a na jednoho zaméstnance organiza¢ného okraje celé 2.
Lze tedy konstatovat, Ze skupinami zaméstnancli organizacniho jadra a

organiza¢niho okraje neni velké diference v ucasti na vzdélavani.

Tabulka &. 17: Ucast na vzdélavani (organizaéni okraj)

Které vzdélavaci Ci rozvojové aktivity, jez Vam zaméstnavatel nabizi, jste se za dobu
plisobeni ve firmé zacastnil(a)? (organizaéni okraj)

Pocet | Procento

Vzdéldvani zaméfené na rozvoj odbornych dovednostia znalostni
pfimo souvisejici s vykonem prace (vzdéldvaci kurzy, pfednasky, 26 61,9
seminare apod.)

Vzdélavanina pracovisti pfi vykonu prace (instruktaz, asistovani,

coaching, mentoring, doskolovani, porady) 21 >0
Vzdélavani pomoci pocitacu, tzv. e-learning 19 45,2
Vzdélavani zamérené na rozvoj dalSich odbornych dovednosti a

znalosti (rlizné kurzy, assessment a development centra, outdoor 10 23,8
training, manaZerské hry, jazykové kurzy apod.)

Vzdélavani potfebného k dané pracovni pozici ziskanim certifikatu 7 16,7

(napf. fidi¢ské opravnéniaj.)
Zédné 1 2,4
Vzdélavanina jiném pracovisti —rotace prace, prelozenina jinou

0 0,0
praci ¢i oddéleni
Zahranicni studijni pobyty a staze 0 0,0
Podpora studia v ramci Skolskych zatizeni (programy celozZivotniho 0 0.0
vzdélavani - dalkové studium na SS & VS, MBA apod.) ’
Jiné 0 0

Zdroj: Vlastni vyzkum, 2015
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Zhodnoceni a doporuceni dil¢iho vyzkumu II1

Tato vyzkumna cast se snazila odkryt konkrétni rozdily ve vzdélavani a
rozvoji ve spole¢nosti Staropramen mezi skupinami zaméstnancl organiza¢niho

jédra a organiza¢niho okraje. Bylo zjisténo nasledujici:

V mife zapojeni pracovnikl do vzdélavani a rozvoje 1ze nalézt jen minimalni
rozdily mezi skupinami pracovnikd: 89,8% organiza¢ni jadro a 88,1 % organizacni
okraj. Vysoké procento zucastnénych na vzdélavani vypovidd i o zamé&stnavateli,
ktery se snazi drzet krok s konkurenci a usiluje o to, aby zaméstnanci byli pravidelné
seznamovani s nejnoveéjsim vyvojem na trhu i v pfislusném oboru, s aktudlnimi
postupy 1 modernimi trendy, jak jiz bylo popsano vyse v kapitole 3.2.1 Podnikové
vzdélavani a rozvoj. Zde bylo také statisticky dokdzano to, zda se pracovnik
vzdélavani Gcastni nebo nelcastni, neni zavislé na faktu, zda piisobi v jadru nebo na

okraji.

Pti hledani diference ve vzdélavani za poslednich 12 mésicti v rdmci pracovni
doby bylo dokazano, ze mezi zaméstnanci organizacniho jadra a organiza¢niho
okraje neexistuje statisticky vyznamny rozdil. Tentyz vysledek byl shleddn ve
vzdélavani v ramci pracovni doby i mimo ni. Nebylo prokézano, ze by se pracovnici

organiza¢niho jadra vzdé¢lavali vice nez pracovnici organiza¢niho okraje.

Tento vysledek je diikazem toho, Ze spole¢nost Pivovary Staropramen s.r.o.
dbad na vzdélavani svych zaméstnancli ve vSech oborech. Je to dobry piedpoklad
k tomu, Ze by neméla v nékterych Castech zaostavat a nevyvijet se podle neustale

ménicich se trendt na trhu.

V otazce vlivu zaméstnancii na volbé podoby a rozsahu vzdélavani byla
shleddna pomérné velka diference (27 %) mezi skupinami, kdy zaméstnanci ovlivnit
své vzdélavani nemohou. Zaroven ale také vySel 10,2% rozdil ve prospéch

pracovnikl organizac¢niho okraje, kteti mohou ovlivnit alespoi rozsah.

Nejvetsi prilezitost na zlepSeni v této tieti vyzkumné Casti by bylo smefovano

do oblasti pfispévkll na vzdélavani, a to 1 z motivacnich divodi. Byly zde shledany
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velké rozdily v celkovém piistupu k financnim ptispévkim na vzdélavani. Oproti
pracovnikiim organiza¢niho okraje, odpovédéli respondenti organiza¢niho jadra,
kteti narok na pfispévek maji o 20,1 % méné, Ze ho ale nevyuzili. Zaroven také o
32,2 % vice pracovniku organiza¢niho jadra oproti organizatnimu okraji, jeZ tento

narok nema, by jej ale rado vyuzilo.

Tento pomérn¢ velky rozdil ve vysledku pravdépodobné souvisi i
s nasledujici otdzkou, zda jsou pracovnici po néjaké aktivité vzdélavani 1épe financné
ohodnoceni, kdy z vyzkumu vypliva, Ze o 17,9 % vice zaméstnancii organiza¢niho
jadra Iépe ocenéno je. Tato skute¢nost byla dale prozkoumana, a to tak, Ze
respondenti mohli uvést, za jakych podminek se tomu déje. Z uvedenych odpovédi
vypliva, ze z vétSiny piipadi lepSiho finanéniho ohodnoceni k platu to jsou
zaméstnanci obchodniho oddéleni, pfedevsim z fad obchodniki-prodejcii, jez maji
moznost v ramci SPA (Staropramen prodejni akademie) dosahnout vyssi rovné na
pozici — tzv. junior, specialista, senior (viz vySe kap. 5.4). V tomto pfipadé se

pracovnikovi, jez slozi ispé$né zkousky, vyplaci 650 K& mési¢né k platu jako bonus.

Mozné by bylo dobré se ze strany zaméstnavatele zamyslet 1 nad motivacni
otazkou tohoto bonusu, nebot’ je mozné, ze kdyby pracovnici organiza¢niho okraje
meli vétsi Sanci dosahnout lepSiho finanéniho ohodnoceni k vysi platu, mozna by
jejich chut a aktivita pro rozvoj a vzdélavani, kterd by pfispéla k dalSimu ristu

organizace, razem vzrostla.

5.1.4 Diléi vyzkum IV

Tato ¢ast vyzkumu se bude zabyvat otdzkou, zda dalSim vzd€lavanim a
rozvojem lze zlepSit postaveni zaméstnanci organizacniho jadra a organizac¢niho
okraje v ramci organizace nebo na externim trhu prace. Podle subjektivnich
zkuSenosti a ztotoznéni se s danym tvrzenim, dotazovani hodnotili na Etyfstupnoveé
bodovaci Skéle, zda souhlasi ¢i nikoliv. U kazdého tvrzeni krouZkovali jen jednu

odpovéd’, kde 1 = ano, 2 = spise ano, 3 = spise ne, 4 = ne.
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Sviyj postoj k vyroku, Ze absolvovana forma ¢i druh vzdélavani, kterého se
zameéstnanci zucastnili, alespon spiSe souvisel, vyslovilo 94,9 % pracovnikl

organiza¢niho jadra a 92,9 % organizacniho okraje. Naopak tvrzeni, ze obsah

vzdélavani s vykonem prace se ani u jedné skupiny neobjevilo (viz tabulka €. 18)

Tabulka ¢. 18: Obsah vzdélavani

Souvisel obsah vzdélavani bezprostfedné s vykonem Vasi pracovni pozice ?
(organizacni jadro) (organizacni okraj)
. Kumulativni . Kumulativni
Pocet |Procento| | Pocet |Procento|

cetonstv % Cetonstv %

Ano 40 67,8 67,8 Ano 21 50 50

Spise ano 16 27,1 94,9 Spise ano 18 42,9 92,9

Spise ne 3 51 100 Spise ne 3 7,1 100

Celkem 59 100 Celkem 42 100

Zdroj: Vlastni vyzkum, 2015

Odpovédi na otazku, zda absolvované formy a druhy vzdélavani méli vliv na
lep$i pracovni vykon, byly pomérové u obou skupin témét totozné. A to takové, ze
lepsi vysledky po absolvovani néjaké vzdélavaci aktivity alespon spiSe zaznamenalo
72,9 % respondentd organiza¢niho jadra a 76,2 % organiza¢niho okraje. Naopak
zlepseni viibec nezaznamenalo 1,7 % respondentli z fad organiza¢ného jadra a 4,8 %

z organizacniho okraje (viz tabulka ¢. 19).
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Tabulka ¢. 19: Vzdélani vs. lepsi vysledky

Pomohla Vam dana forma vzdélavani k le

psim vysledkdm na Vasi pracovni pozici ?

(organizacni jadro)

(organizacni okraj)

. Kumulativni . Kumulativni
Pocet |Procento]| . Pocet |Procento]| .

cetonstv % cetonstv %
Ano 17 28,8 28,8 Ano 12 28,6 28,6
Spise ano 26 441 72,9 Spise ano 20 47,6 76,2
SpiSe ne 15 25,4 98,3 Spise ne 8 19 95,3
Ne 1 1,7 100 Ne 2 4,8 100

Celkem 59 100 Celkem 42 100

Zdroj: Vlastni vyzkum, 2015

Svlj nazor o spokojenosti z absolvovanych

forem vzdélavani vyjadiilo

alespon spiSe ano 91,6 % respondentii organiza¢niho jadra a 85,7 % organiza¢niho

okraje. SpiSe nespokojeno s kvalitou a mnozstvim podanych informaci b&hem

vzdélavani bylo 8,5 % organiza¢niho jadra a 14,6 % pracovnikii podptrného

personalu. Zcela nespokojen nebyl nikdo ani z jedné skupiny, viz tabulka ¢. 20.

Tabulka €. 20: Spokojenost s kvalitou

Byli jste spokojeni s kvalitou a mnozstvim informaci na dalSim vzdélavani a rozvoji ?

(organizacni jadro)

(organizacni okraj)

. Kumulativni . Kumulativni
Pocet |Procento| . Pocet |Procento| .
Cetonstv % Cetonstv %
Ano 29 49,2 49,2 Ano 11 26,2 26,2
Spise ano 25 42,4 91,6 Spise ano 25 59,5 85,7
SpiSe ne 5 8,5 100 SpiSe ne 6 14,3 100
Celkem 59 100 Celkem 42 100

Zdroj: Vlastni vyzkum, 2015
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Zda je mozné uplatnit nové ziskané znalosti a dovednosti i u jiného
zameéstnavatele se 93,2 % dotazovanych organiza¢niho jadra a 88,1 % organizac¢niho
okraje domniva, Ze alespon spiSe ano, lze. Ze jej viibec neuplatni, si nemysli zadny
zaméstnanec organizac¢niho jadra, ale v ptfipad¢é organiza¢niho okraje se tak jeden

zameéstnanec domniva (2,4 %), viz tabulka ¢. 21.

Tabulka €. 21: Uplatnéni novych dovednosti

Myslite, Ze byste mohli uplatnit Vase nové ziskané dovednosti u jiného zaméstnavatele ?
(organizacni jadro) (organizacni okraj)
. Kumulativni . Kumulativni
Pocet |Procento| . Pocet |Procento| .
cetonstv % cetonstv %
Ano 21 35,6 35,6 Ano 18 42,9 43
Spise ano 34 57,6 93,2 Spise ano 19 45,2 88,1
Spise ne 4 6,8 100 Spise ne 4 9,5 97,7
Ne 0 0 100 Ne 1 2,4 100
Celkem 59 100 Celkem 42 100

Zdroj: Vlastni vyzkum, 2015

V této vyzkumné €asti byla také zkoumana otdzka hodnoceni ¢i zpétné vazby
noveé nabytych znalosti a dovednosti aplikovanych v praxi po absolvovani raznych

vzdélavacich aktivit (otazka ¢. 17 v dotazniku).

Pracovnici organizacniho jadra jsou nejcastéji zpétn€ hodnoceni dvojim
zpusobem: testem (35,6 %) nebo aZ v ostrém terénu samotnou praci (35,6 %). O néco
méné jsou pak prakticky piezkouseni (23,7 %). Ze hodnoceni ani zpétna vazba viibec

neprobihaji, uvedlo 5,1 % respondentd.

Ve skupiné organiza¢niho okraje je nadpolovi¢éni vétSina zpétné hodnocena
az v ostrém terénu samotnou praci (52,4 %), druhym nejc¢astéj$im zplisobem, jak jsou

pracovnici hodnoceni, probihda formou testu (28,6 %). Zpétné hodnoceni viibec
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neprobiha u 16,7 % respondentli podpirného persondlu a pouze u jednoho

dotazovaného (2,4 %) je provadéno praktickym piezkousenim, viz tabulka ¢. 22.

Tabulka ¢. 22: Zpétné hodnoceni

Jak probiha hodnoceni Gcinnosti ¢i zpétna vazba dalsiho vzdélavani a
rozvoje? (organizacni jadro)

Kumulativni

Pocet [Procento .
Cetonstv %

Testem 21 35,6 35,6
Praktickym pfezkousenim 14 23,7 59,3
AZ v ostrém provozu samotnou praci 21 35,6 94,9
Hodnoceni ani zpétna vaz
od ocenesmbirl)q:;i avazba 3 51 100
Celkem 59 100

Jak probiha hodnoceni Gcinnosti ¢i zpétna vazba dalsiho vzdélavani a
rozvoje? (organizacni okraj)

. Kumulativni
Pocet |Procento .

Cetonstv %

Testem 12 28,6 28,6

Praktickym pfezkousenim 1 2,4 31

AZ v ostrém provozu samotnou praci 22 52,4 83,4

Hodnoceni ani zpétna vazba
o 7 16,7 100
neprobihaji
Celkem 42 100

Zdroj: Vlastni vyzkum, 2015
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Zhodnoceni a doporuéeni dil¢iho vyzkumu IV

Snahou v této podotdzce bylo prozkoumat, jestli vzdélavani a rozvoj, jez
Staropramen poskytuje, mize zlepsit postaveni pracovnikll organiza¢niho jadra a
organizac¢niho okraje v rdmci organizace ¢i na externim trhu prace. Otazky, na které
respondenti odpovidali, byly zaméfeny na jiz absolvované vzdélavani a jeho aplikaci
do praxe. Ze ziskanych odpovédi pracovnikli se Ize domnivat, ze zaméstnavatelem

poskytované vzdélavani opravdu pomaha zlepSovat pracovni postaveni.

Tvrzeni, ze absolvované kurzy, seminafe, asistovani ¢i dalsi aktivity
vzdelavani dopomohly respondentim k lep§im vysledkim, bylo za obé& skupiny
témer shodné (72,9 % a 76,2 %). Navic, az na par pracovniki, byli zaméstnanci
s danou formou vzdé€lavani a poskytnutymi informacemi spokojeni — 91,6 % za
skupinu organiza¢niho jadra a 85,7 % organiza¢niho okraje - z ¢ehoZ Ize usoudit,

ze vzdelavani ve Staropramenu je spravné a efektivné mifeno.

Zaroven se také 93,2 % pracovnikili organiza¢niho jadra a 88,1 %
organiza¢niho okraje domniva, Ze by ziskané¢ védomosti a dovednosti bylo mozné

vyuzit v ptipad€ potteby i u jinych zaméstnavateld.

Nejvétsi slabina v této ¢asti vyzkumu je shleddna v otdzce zpétného
hodnoceni. Jak jiz bylo vySe popsano (kap. 3.7), zpétnad vazba patii k jednomu
z nejdilezitéjSich predpokladi dobré vykonnosti. Skute¢nost, Ze zpétna vazba
neprobiha vibec, uvedlo 5,1 % respondentl z fad organiza¢niho jadra, ale 16,7 %

z organizacniho okraje.

Je dulezité si v této véci uvédomit, ze nedostatecnd ¢i nespravné podana
zpétnd vazba je jednim z nejcastéjSich ditvodi, pro¢ zaméstnanci neplni své ukoly
tak, jak se ocekava, nebo dokonce pro¢ jejich vykon zaostdva za jejich moznostmi.

Duivod je jasny, o nedostatcich ve své praci nevédi.

Pro lepsi pracovni vykonnost i motivaci by bylo dobré, aby zaméstnanci

zpétnou vazbu od svého nadfizeného dostavali vzdy po absolvovani né&jaké
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vzdélavaci ¢i rozvojové aktivity s odstupem casu, kdy uz své nové ziskané znalosti

mohli uplatnit v praxi.

V nékterych ptipadech je také ptihodné zaméstnance vést k tomu, aby si sami
pravidelné hodnotili svou préci — tfteba pomoci jednoduchych formuléit, kde sami

zachycuji své vysledky.

Spousta organizaci ma také dobré zkuSenosti se zpétnou vazbou podavanou
navzdjem mezi zameéstnanci. Hodnoceni od spolupracovnikii, jez jsou spolu v
kazdodennim kontaktu, mize plsobit objektivnéji a miize byt proto 1épe pfijimana,
nez zpétnd vazba od nadfizeného. A naopak, zpétna vazba od podiizenych muze byt

velkou inspiraci pro vedouciho pracovnika.
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6 Zavér

Tato diplomova prace se zaobird otdzkou vzdélavani a rozvoje zaméstnanci
v podniku. V teoretické ¢asti prace byla nejprve problematika piiblizena zadkladnimi
pojmy vzdélavani a rozvoj a bylo snahou popsat metody a strategie, které jsou
organizacemi vyuzivané. Zaroven je v této souvislosti pfedstaven Mintzberglv

model organiza¢ni struktury.

V praktické casti prace bylo hlavnim cilem zjistit, zda se vyskytuji rozdily ve
vzdélavani a rozvoji mezi zaméstnanci ve spolecnosti Pivovary Staropramen s.r.o.
Tyto rozdily byly hleddny zpohledu postaveni pracovnikli v dané organizaci
s vyuzitim Mintzbergovy teorie organizace (organizac¢ni jadro x organizaéni okraj) a
na zakladé tohoto zjiSténi nasledné vypracovat navrhy a doporuceni na zlepSeni
soucasné situace. Vyzkum byl provadén formou dotazniki a formou rozhovoru s

vedoucim pracovnikem HR oddéleni.

Snaha zodpovédét hlavni otdzku vyzkumu vychazi zanalyzy ctyt diléich
vyzkumnych podotazek, kdy bylo nejprve zkoumano postaveni zaméstnanct
v organizaci z pohledu Mintzbergovy teorie. Nésledné¢ byly zkoumany rozdily
v moznostech vzdélavani mezi skupinami organiza¢niho jadra a organizacniho okraje
a dale hledany konkrétni rozdily ve vzdélavani a rozvoji mezi skupinami. Prace se
také pokusila prozkoumat otazku, jestli vzd€lavani v dané organizaci pfispiva

k lepSimu postaveni na externim trhu prace.

Diky vstiicnosti respondentli se dostalo zpét 101 dotaznikii ze 148 rozeslanych

vétSinou v elektronické podobé.

Dotaznikové Setfeni tedy vypovida o rozdilech ve vzdélavani a rozvoji ve
spole¢nosti Staropramen, kdy diference mezi pracovniky organiza¢niho jadra a
organizacniho okraje ve vzdélavani skutecné existuji, 1 kdyz nijak veliké. Vzdélavani
a rozvoj zameéstnancl v podniku se zaroven jevi jako prvek posilujici ¢i zlepsSujici
postaveni pracovnikd na externim trhu prace. V néekterych aspektech je vSak

shledédna prtilezitost ke zlepSeni soucasné situace a popsané ptipominky a doporuceni
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by mohly byt pro spolecnost Pivovary Staropramen s.r.o. cennou radou ¢i dokonce

pfinosem.
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9 Prilohy

Priloha €. 1: Dotaznik

Vazeni zaméstnanci,

jsem studentka patého roéniku Ceské Zemédélské Univerzity, kde se v ramci své
diplomové prace zabyvam tématem rozvoje a vzdélavani zaméstnancli v podniku.
Cilem mé prace je zkoumani efekti vzdélavani, které s sebou pfinaseji rizné formy
dalsiho vzdélavani a rozvoje ve spolecnosti Staropramen s.r.o. a zajima mé¢, jak je

hodnoti sami zaméstnanci.

Velice si cenim VaSeho Casu a ochoty dotaznik vyplnit. Dotaznik je anonymni, data
budou zpracovana hromadné a vysledky nasledné prezentovany souhrnné v ramei mé

diplomové prace.

Ptedem dé€kuji za Vasi spolupraci,

Bc. Monika Stidova
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1. Jaka je Vase pracovni pozice v organizaci? (Jedna odpovéd’)
a) Pracovnik vyroby

b) Obchodnik — prodejce

C) Provozni pozice - ,,Cetai
d) Administrativni pracovnik
e) IT pracovnik

f) Dispecer
g) Ridi¢

h) Pracovnik skladu

1) Operator zékaznické linky

1) Pracovnik personalniho oddéleni

k) Pracovnik finan¢niho oddéleni

1) Pracovnik obchodné procesniho oddéleni

m) Pracovnik marketingového odd¢leni
n) Pracovnik technického oddéleni

0) Stfedni management —oblast...................coiL

2. Jak dlouho pracujete ve spolec¢nosti Pivovary Staropramen s.r.0.?
a) Do 1 roku c)6az 10 let

b) 1 az 5 let d) 11 avice
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13. VaSe pracovni doba je...

a) ...pravidelna

b) ...na smény

¢) ...pruzna (pravidelnd, pracovnik voli sdm zacatek a konec)

d) ...jind (vepiSte............oeeenntn. )

4. Mate moznost dal$iho vzdélavani a rozvoje v organizaci? Vyuzivate ji?

a) Ano, mam, a moznosti vyzivam ¢) Ne, ale moznosti bych rad vyuzil(a)
b) Ano, mam, ale moznosti d) Ne, ale ani bych nevyuzil(a)
nevyuzivam

FILTR!

Otazka 5 — 7 : Odpovidaji ti, co MAJI MOZNOST dalsiho vzdélavani a rozvoje.

5. Které z nabizenych aktivit vzdélavani a rozvoje Vam jsou nabizeny? (MiZe byt

vice odpovédi)

a) Vzdélavani na pracovisti pti vykonu prace (instruktaz, asistovani, coaching,

mentoring, doskolovéni, porady)

b) Vzdélavani na jiném pracovisti — rotace prace, pielozeni na jinou praci ¢i
oddéleni
c) Vzdélavani zaméfené na rozvoj odbornych dovednosti a znalostni pfimo

souvisejici s vykonem prace (vzdélavaci kurzy, pfedndsky, seminate apod.)
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d) Vzdélavani zaméfené na rozvoj dalSich odbornych dovednosti a znalosti
(rizné kurzy, assessment a development centra, outdoor training, manazerské

hry, jazykové kurzy apod.)

e) Zahrani¢ni studijni pobyty a staze
f) Vzdélavani pomoci pocitact tzv. e-learning
g) Vzdélavani potifebného k dané pracovni pozici ziskanim certifikdtu (napf.

fidi¢ské opravnéni aj.)

h) Podpora studia v ramci Skolskych zafizeni (programy celoZivotniho

vzdélavani - dalkové studium na SS ¢&i VS, MBA apod.)

i)y  Jiné

6. Mate v rdmci své pracovni pozice moznost ucasti na dal$im vzdelavani a rozvoji

vedeného... (Jedna odpoveéd)

a) ...zaméstnavatelem / internimi Skoliteli
b) ...Jjinou vzdélavaci organizaci / externimi Skoliteli
c) ...obou z vySe uvedenych moznosti

4 o

7. Jakym nejc¢astéjSim zptisobem se dozvidate o moznosti dalSiho vzdélavani a

rozvoje nabizené zamé&stnavatelem? (Jedna odpovéd’)
a) Od ptimého nadiizeného
b) Od kolegt

c) Z interni podnikové sité v rdmci zasilani pravidelnych informaci
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d) Z interni podnikové sité, kde si jej sam(a) vyhledam

Konec filtru-----=-==mmmmmmme oo -

8. Zucastnil(a) jste se za poslednich 12 mésict né¢jaké vzdélavaci aktivity nabizené

od zaméstnavatele?

a) Ano b) Ne

FILTR!!
Otazky 9-10: Odpovidaji pouze ti, co se jakékoliv vzdélavaci aktivity ZUCASTNILI.

9. Kolik dni jste za poslednich 12 mésict stravil(a) dalsim vzdélavanim ¢i rozvojem

v rdmci své pracovni doby?

10. Kolik dnt jste za poslednich 12 mésict stravil(a) dalSim vzdélavanim ¢i

rozvojem celkem? (V rdmci i mimo pracovni dobu)

11. Méte moznost sdm(a) si vybrat obsah a rozsah dal§iho vzdélavani a rozvoje v

podniku? (Jedna odpoved)
a) Ano, sdm (a) si volim obsah i rozsah

b) Mohu ovlivnit pouze obsah
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c) Mohu ovlivnit pouze rozsah
d) Ne, nemam moznost zasdhnout do obsahu ani rozsahu

e) Nevim

12. Méate od zaméstnavatele narok finan¢niho ptispévku na dalsi vzdélavani a

rozvoj? Vyuzivate ji?

a) Ano, a vyuzil(a) jsem
b) Ano, ale nevyuzil(a) jsem

c) Ne, ale vyuzil(a) bych

d) Ne, ale stejn¢ bych nevyuzil(a)

e) Nevim

13. Jste spokojen(a) s moznostmi, které Vam nabizi zaméstnavatel, v rdmci dal$iho

vzdélavani ¢i rozvoje?
a) Ano c) SpiSe ne

b) SpiSe ano d) Ne
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14. Jste po absolvovani ne¢kterych forem dal$iho vzdélavani a rozvoje Iépe financné

ohodnocen(a)? (Jedna odpoveéd’)

a)

b)

c)

Ano

Ne

Nevim

Pokud ANO, za jakych podminek?

15. Které vzdélavaci ¢i rozvojové aktivity, jez Vam zaméstnavatel nabizi, jste se za

dobu pisobeni ve firmé zicastnil(a)? (MiZze byt vice odpovédi)

a)

b)

d)

Vzdélavani na pracovisti pfi vykonu préace (instruktaz, asistovéani, coaching,

mentoring, doskolovani, porady)

Vzdélavani na jiném pracovisti — rotace prace, prelozeni na jinou praci Ci

oddéleni

Vzdélavani zaméfené na rozvoj odbornych dovednosti a znalostni pfimo

souvisejici s vykonem prace (vzdélavaci kurzy, ptrednasky, seminare apod.)

Vzdélavani zaméfené na rozvoj dalSich odbornych dovednosti a znalosti
(rizné kurzy, assessment a development centra, outdoor training, manazerské

hry, jazykové kurzy apod.)
Zahrani¢ni studijni pobyty a staze

Vzdélavani pomoci pocitact tzv. e-learning
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g)

h)

)

Vzdélavani potiebného k dané pracovni pozici ziskanim certifikdtu (napf.

fidi¢ské opravnéni aj.)

Podpora studia v ramci Skolskych zafizeni (programy celozivotniho

vzdélavani - dalkové studium na SS & VS, MBA apod.)
Z4dné

Jiné, uved’te prosim jaké.......... .o

FILTR!!

Otazky 16-17: Zodpovidaji pouze ti, co se jakékoliv vzdelavaci aktivity
ZUCASTNILL

16. Vzdélavani, kterého jste se jako zaméstnanec zucastnil(a) podle Vaseho

nazoru...:

(U kazdého tadku zakrouzkujte jednu z €islic. Vysvétleni: 1= ano; 2 = spiSe ano; 3 =

spise ne; 4 = ne)

Souvisel obsah vzdélavani bezprostredné s vykonem Vasi pracovni pozice? 1 2 3 a
Pomohla Vam dana forma vzdélavani k lepsim vysledkim na Vasi pracovni pozici? 1 2 3 a
Byli jste spokojeni s kvalitou a mnozstvim informaci na dalsim vzdélavani a rozvoji? 1 2 3 4
Myslite, ze byste mohli uplatnit Vase noveé ziskané znalosti a dovednosti u jiného zaméstnavatele? 1 2 3 a

17. Jak probihd hodnoceni u¢innosti ¢i zpétna vazba dal§iho vzdélavani a rozvoje?

a)
b)
©)

d)

Testem
Praktickym pfezkouSenim
AzZ v ostrém provozu samotnou praci

Hodnoceni ani zpétné vazba neprobihaji
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Konec filtru-----=-==mmmmmmme oo

IDENTIFIKACNI UDAJE
18. Vek:

a) 15— 24 let

b) 25 — 54 let

c) 55— 64 let

d) 65 a vice let

19. Nejvyssi dosazené vzdelani
a) Zakladni

b) Vyucen (a)

¢) Stfedni (s maturitou)

d) Vysokoskolské
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Priloha ¢&. 2: Otazky z rozhovoru s vedoucim pracovnikem HR oddéleni

Kolik mé spole¢nost Staropramen v soucasné dobé zaméstnancti?

Kdo vede odpovédnost za vzdélavani a rozvoj ve spole¢nosti Staropramen?
Kdo sestavuje individualni plany?

Jsou informace o vzdélavani volné k dispozici? Ptipadné kde je 1ze nalézt?
Jakou strategii vzdélavani a rozvoje firma Staropramen vyuziva?

Odkud bere spolenost Staropramen finance na vzdélavani a rozvoj svych

zamé&stnancl? Jak se tyto zdroje rozdéluji?
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