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UVvoD

V soucasné dob¢ se vzdélavani povazuje za velmi dulezitou aktivitu, ktera se tyka celé
populace. Absolvovanim Skoly vzdé€lavani pro vétSinu z nds nekonci. Na zaméstnance
jsou kladeny stale vys$s$i naroky a abychom obstali, je tfeba do dalSiho vzdélavani

a prohlubovani znalosti a dovednosti investovat dalsi potfebny cas.

Pro vétSinu firem je standardem, nabizet svym lidem potiebné vzdélani. Firmy jsou si
totiz védomy, ze investice do vzd€lavani svych zaméstnancli je zptisob, jak mohou
konkurovat ostatnim firmam na trhu. Pravé diky kvalitnimu vzdélavani mohou firmy
zvySovat kvalitu vyrabénych vyrobkll a poskytovanych sluzeb. V dnesni dobé¢ je kladen
diraz na rozvoj novych technologii a postupl, a pravé proto je nutné se neustile

ptizplisobovat novym pozadavkim.

Cilem bakalatské prace je provést analyzu vzdelavacich procesii ve spolecnosti Plzensky
Prazdroj, a. s., zhodnotit tyto procesy a nasledné navrhnout opatieni, ktera by mohla vést
ke zlepSeni soucasného vzdélavaciho systému v organizaci ptfedev§im pro oblast
obchodnich zéstupct.

Bakalatska prace je rozdélena na dvé hlavni ¢asti — ¢ast teoretickou a cast praktickou.
Teoreticka ¢ast bakalarské prace je zpracovana na zakladé studia odborné literatury. Jsou
zde obsazeny zakladni informace o vzdélavani, informace o jednotlivych etapach
vzdélavaciho procesu v organizaci a také jsou popsany jednotlivé metody vzdélavani pii
praci a mimo praci.

Prakticka ¢ast bakalaiské prace je zaméfena na vybranou organizaci a na jeji vzdélavaci
procesy. Nejdiive je charakterizovana samotnd organizace, jeji strategické priority a cile
pro nasledujici obdobi. Déle je provedena analyza vnéjSiho a wvnitiniho prostiedi
organizace, na jejimz zaklad¢ je vytvorena SWOT analyza. Nasledn¢ je popsan

vzdélavaci systém v organizaci.

Na zéklad¢ ziskanych informaci je prostfednictvim vlastniho dotaznikového Setfeni
zjistovano, jak jednotlivi zaméstnanci hodnoti soucasny vzdélavaci proces v organizaci.
Pro tvorbu dotazniku byly vyuzity poznatky z dotaznikového Setieni, které firma provadi
sama po skonceni Uvodniho vzdélavaciho workshopu. Po vyhodnoceni vysledki
dotaznikového Setieni je pfistoupeno k navrhu opatieni, ktera by mohla vést ke zlepSeni

vzdelavani ve vybrané organizaci.



1 ROZVOJ A VZDELAVANI ZAMESTNANCU

, Hlavnim nastrojem rozvoje zaméstnancii ve smyslu zdokonalovani, rozsirovani,
prohlubovani anebo zmény struktury a obsahu jejich profesni zpiisobilosti, a tim vilastné
také prispevkem k vyssi vykonnosti pracovniku i firmy jako celku, je podnikové

vzdélavani. *“ (Tureckiova, 2004, s. 89)
Mezi zékladni slozky vzdélavani a rozvoje patii:

e udeni se,
e vSeobecné vzdélavani,
e odborné vzdélavani (vycvik),

e rozvoj (Armstrong, Taylor, 2015).

Formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka zahrnuje nejen samotné vzdélavani
pracovnikl, ale také jejich rozvoj. Rozvoj zaméstnancu lze charakterizovat jako
ziskavani znalosti a schopnosti, které zaméstnanci nutné nepotiebuji k vykonu své prace.
Rozvoj se nesoustted’uje pouze na rozvoj pracovnich schopnosti, ale také klade diiraz na
socidlni dovednosti a osobnost ¢lovéka. Neorientuje se tedy zpravidla jen na soucasné
vykonavanou praci, ale na celou pracovni kariéru zaméstnance. Mezi rozvojové aktivity
patii naptiklad jazykové kurzy, pocitacové kurzy, kurzy komunikace apod. (Dvoiakova,
2007).

Hronik (2007) povazuje rozvoj za nadfazeny pojem k pojmu vzd€lavani. V malych
firmach zodpovida za rozvoj lidskych zdroji manazer, ve stfednich firmach ma tuto
¢innost na starosti personalni oddéleni. Ve velkych firméach odpovidé za rozvoj svych lidi
také manazer, ale dale k rozvoji vyuziva i rizné¢ zamétené personalisty. Persondlni
odd¢€leni ve vétSich firmach je na rozdil od stiednich firem vnitin€ ¢lenéno na dal$i mensi

utvary.

Vyevik je charakterizovan jako uplatiovani systematickych vyukovych aktivit, které
podporuji vzdélavani. Prostiednictvim vycviku mohou zaméstnanci ziskat pozadované
znalosti a dovednosti Vv ptipad¢é, ze tyto znalosti nemohou ziskat vzdélavanim na
pracovisti nebo samostatnym vzdélavanim. Vycvikoveé programy se mohou tykat riznych
oblasti, mezi které lze zaradit: manualni dovednosti, pocitacové dovednosti, vycvik

vedoucich tymi, vycvik manazert, aj. (Armstrong, Taylor, 2015).



Just-in-time vycvik lze chapat jako uspokojovani naléhavych a dilezitych potieb
Vv oblasti vzdélavani, které souviseji s plnénim zadanych pracovnich tkold. Tento typ
vycviku je realizovan co nejblize okamziku, kdy maji byt splnény zadané pracovni tkoly

(Armstrong, Taylor, 2015).

Zhustény vycvik zahrnuje osvojeni konkrétnich znalosti nebo dovednosti béhem
intenzivni vycvikové aktivity, ktera je zamétena na jednu konkrétni ¢innost. Tento typ

vycviku je vétSinou realizovan prostiednictvim e-learningu (Armstrong, Taylor, 2015).

1.1 Vyznam vzdélavani

Koubek (2011) uvadi obecnou definici vzdélavani: ,, Vzdelavani pracovnikii je v posledni

dobé v moderné Fizenych firmach jednou z nejvyznamnéjsich persondlnich cinnosti.

(Koubek, 2011, s. 139).

Proces vzdélavani dokdze firmé zajistit, aby jeji pracovnici méli pozadované znalosti
a dovednosti, které potiebuji k vykonavani své prace jak v soucasnosti, tak i v budoucnu.
Vedeni kazdé firmy by si mélo uvédomit, ze fidit firmu je v soucasné dobé dosti
naroénym ukolem a kazdy ze zaméstnancli by mél byt pfipraven zvladat meénici se
podminky a pozadavky. Firma by ve svém vlastnim zajmu méla zaméstnancim pomahat
S ptizpusobenim se témto podminkam (Koubek, 2011).

.....

Jje treba ho chapat jako prvotni, rozsitujici, dopliujici a inovacni vzdelavani, jde o proces
ziskavani a osvojovani védomosti z riznych oblasti lidského poznani.“ (Vodék,

Kuchar¢ikova, 2011, s. 76).

1.2 Vzdélavani v podniku

Zaméstnanci maji zpravidla sami zajem zvySovat si svoji kvalifikaci, ale i v tomto ptipadé
by méla organizace tento proces fidit a usmériiovat. Charakter prace se ¢asto méni, proto
Jje v soucasnosti proces zvySovani kvalifikace celozivotnim ukolem (Synek, Kislingerova,

2015).

Vzdélavani je ve firme uskuteCnovano za ucelem systematicky utvaret, prohlubovat
a roz§ifovat znalosti, dovednosti a schopnosti zaméstnanct k vykonavani sjednané prace.
Diky vzdélavani jsou zaméstnanci pfipraveni na zmény podminek a pozadavkl
jednotlivych pracovnich mist i celé organizace (Sikyt, 2016).
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Se zékladnim vzdélavanim zameéstnancl souvisi také jejich dalsi individudlni rozvoj
a celkovy organizacni rozvoj. Cilem vSech téchto tfech procesii je zlepsit efektivitu
organizace, prostiednictvim zlepSeni kvality lidskych zdroji. Lidské zdroje jsou totiz pro
firmu nejcennéjsim aktivem. Aby bylo vzd€lavani zaméstnancti ucinné, je nutné ho
systematicky naplanovat a nenechavat ho pouze ndhodé ¢i subjektivni iniciativé kazdého
ze zaméstnanci (Dvotakova, 2007). Systematické vzdélavani je dle Koubka (2015)
LHheustale se opakujici cyklus, vychazejici ze zasad politiky vzdeélavani, sledujici cile
strategie vzdeélavani a opirajici se o peclivé vytvorené organizacni a institucionalni

predpoklady vzdélavani. ** (Koubek, 2015, s. 259)
Bartonkova (2010, s. 11) uvadi n¢kolik zjednodusenych definic firemniho vzdélavani:

e Firemni vzdélavani je vzdélavani zaméstnanci ve firmé.

e Firemni vzdélavani zahrnuje povinné a kvalifika¢ni vzdélani zaméstnanci.

e Firemni vzdélavani zahrnuje zvySovani, ziskavéani, prohlubovani a udrzovani
kvalifikace zaméstnance.

e Firemni vzdélavani je soucasti profesniho vzdélavani.

e Firemni vzdélavani predstavuje ¢ast systému formovani pracovnich schopnosti
cloveka.

e Firemni vzdélavani zahrnuje rozvoj kompetenci zaméstnanct.

e Firemni vzdélavani je hledani a nasledné odstraiiovani rozdilu mezi tim ,,co je*,

a tim ,,co je zddouci®.

Podnikové vzdélavani je soucasti personalni ¢innosti, protoze tim, ze podnik organizuje
a realizuje vzdélavani svych zaméstnanct, jim dava najevo, ze si jich vysoce vazi. Tim,
ze podnik podporuje vzdélani svych pracovniki, pfispiva k rozvoji podniku jako celku
a zaméstnanci mohou na ndklady organizace, ve které pracuji, zvySovat svou

konkurenceschopnost na trhu prace (Vodak, Kucharcikova, 2011).

1.3 Cile vzdélavani

Cilem vzdélavani v organizaci je zabezpeceni kvalifikovanych, vzdélanych a schopnych
lidi k uspokojeni souc¢asnych i budoucich potieb organizace. Aby bylo mozné tohoto cile
dosahnout, je nutné zabezpecit, aby byli lidé ptipraveni a ochotni se vzdélavat. Museji
byt schopni ptevzit odpovédnost za své vzdélavani tim, Ze budou pln€ vyuzivat existujici
zdroje vzdélavani véetné pomoci od liniovych manazert (Armstrong, Taylor, 2015).
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Hlavnim cilem je pfipravit zaméstnance tak, aby se zvysila jejich vykonnost, ¢imz se
zvysi také konkurenceschopnost podniku. Nesmime ovSem zapomenout na to, ze cilem
podnikového vzdélavani je zaroven vytvofit takové podminky pro zaméstnance, aby se

mohli seberealizovat (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011).

Bartédk (2007) uvadi, ze hlavni cil vzd€lavani je uskute¢iiovan prostfednictvim dil¢ich
vzdelavacich cili. VSechny vzdélavaci cile by mély byt SMART, tedy specifické,

méfitelné, aktivizujici, realistické a terminované.
Spravné stanoveny cil se vyznacuje nasledujicimi charakteristikami:

e ze spravn¢ stanoveného cile vyplyva obsah;

e je mefitelnd zména znalosti, dovednosti a postojil;

e spravné stanoveny cil ndm usnadni evaluaci;

e md usmériiujici, dynamizujici a integrujici funkci pro vzdélavaci akci

(Bartonikova, 2010).
Stanoveni cilii méa vyhody jak pro vzdélavatele, tak pro vzdélavaného:

e Vyhody pro vzdélavatele: vzdélavatel si pomoci cile ujasni, co maji G€astnici
vzdélavaciho kurzu procvicovat a miZe si pomérné piesné odhadnout potiebny
¢as. Pokud vzdé¢lavatel vi, co pfesné by pracovnici méli umét, je pak mnohem
jednodussi hodnotit, zda to dovedou, ¢i nikoliv. Diky stanovenému cili také mtze
posoudit, do jaké miry byla vzdélavaci akce Gspésna.

e Vyhody pro vzdélavaného: ucastnici védi, co je ¢ekd, jsou motivovani svym
pokrokem ve studiu a diky stanovenému cili mohou priibézné zjistovat, ¢eho jiz

doséhli (Bartoiikova, 2010).

1.4 Vyznam systematického vzdélavani

Aby podnikové vzdélani nebylo jen ndhodné, ale bylo efektivni a zarucilo podniku
navratnost vlozenych financnich prostiedkli, musi byt systematické a musi vychazet
z celkové strategie podniku. Je zde také nezbytnd spoluprdce mezi jednotlivymi

oddélenimi v podniku a spoluprace s odborniky a vzdélavacim institucemi.
Systematické vzdélavani pracovnikti ma mnoho vyhod pro zaméstnance i pro podnik:

e Dodavad podniku odborné pfipravené pracovniky, bez jejich Casto narocného

hledéni na trhu prace;
12



e umoziiuje pribézné formovani pracovnich schopnosti zaméstnanci podle
specifickych potieb podniku;

e neustale zlepSuje kvalifikaci, znalosti a dovednosti i osobnost zaméstnancti;

e prumérné naklady na jednoho vzdélavaného pracovnika byvaji nizsi nez pfi jinych
zpusobech vzd¢lavani;

e umoznuje neustalé zdokonalovani vzdélavacich procest tim, Ze zkuSenosti
Z ptedchazejiciho vzdélavaciho cyklu jsou zohlednény v cyklu nasledujicim;

e zvySuje kvalitu a tim i trzni cenu jednotlivého pracovnika a jeho potencidlni Sance
na trhu prace v podniku i mimo néj;

e prispiva ke zlepSovani pracovnich i mezilidskych vztaht (Koubek, 2015).

1.5 Proces systematického vzdélavani

Vzdélavani v podniku mize byt realizovano prostfednictvim internich odborniki nebo
vlastniho vzdé€lavaciho centra, piipadné prostfednictvim externi instituce (Vodak,

Kucharcikova, 2011).
Podnikové vzdélavani je dlouhodoby proces, ktery zahrnuje tyto ¢tyfi faze:

1. identifikace potieb a definovani cili vzdélavani;
2. planovani vzdélavani;

3. realizace vzdé¢lavaciho procesu;

4

hodnoceni vysledki vzdélavani (Vodak, Kucharéikova, 2011), (Sikyt, 2016).

Obrazek 1: Cyklus systematického podnikového vzdélavani zaméstnanct

definice cilu vzdélavani

7N

Vyhodnocovani vysledki Planovani vzdélavani
vzdélavani

NS

[ Realizace vzdélavaciho ]

[ Identifikace potteb, ]

procesu

Zpracovala: Michaela Cerna, 2019
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1.5.1 Identifikace a analyza vzdélavacich potieb

V ramci této faze analyzujeme soucasny stav znalosti, schopnosti a dovednosti

pracovnikil, shromazd’ujeme informace o vykonnosti jednotlivct, tymua 1 celého podniku

a tyto udaje porovnavame s pozadovanou trovni.

Po provedeni analyzy zjisti podnik mezery ve vykonnosti, které je tfeba eliminovat.

Podnik by se m¢l zaméfit na odstranéni téch zmén, které lze odstranit vzdélavanim.

Dalsim vysledkem je pak navrh vhodného vzdélavaciho programu.

Pfi identifikaci potieb vzdélavani se porovnavaji dvé urovné vykonnosti — standardni

(pozadovand) vykonnost a soucasna (realna) vykonnost. Rozdil mezi témito Grovnémi lze

oznacit jako vykonnostni mezeru. Aby mohla organizace dosdhnout konkrétnich cilu, je

potieba se zamé&fit na zvySeni vykonnosti jednotlivych zaméstnanct a toho 1ze dosdhnout

napiiklad prostiednictvim vzdélavani. Ale ne vSechny problémy se daji feSit

prostiednictvim vzdélavani. Kdyz provadime identifikaci a analyzu vzdélavéni, je

potifeba se zaméfit nejen na problémy ve vykonnosti, ale také na organizac¢ni ¢i procesni

problémy, které nejsou vzdélanim fesitelné (Vodak, Kucharéikova, 2011).

Proces identifikace vzdé€lavacich potieb probiha ve tirech etapach:

V prvni etapé se analyzuji podnikové cile. Je dulezité zajistit, aby vSichni
pracovnici znali firemni strategii a ztotoznili se sni. V této etapé, kdy se
identifikuji vzd€lavaci potieby, je nutné brat zietel na podnikovou kulturu, ktera
odrazi systém hodnot. V piipadé realizace vzdélavani prostiednictvim externi
organizace, je vhodné uskutecnit nejdiive analyzu podnikové kultury. Ukolem
analyzy je zjistit rozdil mezi pozadovanou a dosahovanou vykonnosti a zpiisob,
jak lze tuto mezeru za pomoci vzdélavani zmensit.

V druhé etapé se analyzuji tkoly, znalosti, schopnosti a dovednosti pracovnikd.
Tyto udaje se zjist'uji z popist a kvalifikacnich charakteristik pracovnich mist,
nasledné se porovnavaji se skute¢nymi schopnostmi zaméstnanci a vysledkem je
informace o potencialni potfebé vzdélavani. Kazdy zaméstnanec ma individualni
potifeby vzdélavani, protoze kazdy clovék je jina osobnost, mé jinou Uroven
vzdélani, pracuje na jiné pracovni pozici a mé jin€ zkuSenosti nez ostatni. Diky
hodnoceni individudlnich potieb lze pfipravit vzdélani ,,na miru“ kazdému

pracovnikovi a pfizptsobit ho jeho aktudlnim potiebam. Je také potieba
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analyzovat potieby celého tymu jako celku, protoze nckteré potieby nelze
definovat pro jednotlivce, ale pouze pro cely tym.

V tieti etapé se analyzuji individualni charakteristiky jednotlivych zaméstnanct
a ty jsou pak dale porovnavany s pozadavky podniku. Jednotlivé udaje l1ze ziskat
ze zaznamil o hodnoceni pracovnikil, o absolvovani nejriiznéjSich vzdélavacich

programi nebo naptiklad z dosazené¢ho vzdélani (Vodak, Kucharcikova, 2011).

Vystupem této faze je vypracovani navrhu vzdélavaciho programu.

1.5.2 Planovani vzdélavani

Proces planovani vzdélavani se sklada z nésledujicich fazi:

Pripravna faze — specifikuji se potieby, analyzuji jednotlivi u€astnici a stanovuji
cile vzdélavaciho programu. Pokud ma byt vzdélavaci proces dlouhodobéjsiho
charakteru, stanovuji se zde i dil¢i cile. Ty pak slouzi jako milniky dosahovanych
vysledkd.

Realiza¢ni faze — tato faze zahrnuje vyvoj a zpracovani jednotlivych etap
vzdélavaciho projektu a vlastni realizaci. Ur¢i se zptlisob, dle kterého bude
vzdélavani probihat a stanovi se techniky vzdélavani. Pfi volbé spravné techniky
je dulezité brat ohled na pocet ucastnikil, priority podniku, moZné obavy
pracovnikt atd.

Zdokonalovaci faze — prubézné¢ se hodnoti jednotlivé etapy vzdélavaciho
programu vzhledem ke stanovenym cilim. Hledaji se mozZnosti, jak zlepsit cely
proces vzdelavani. Této faze se GiCastni organizatofi, lektofi, i€astnici a manaZzeti

vzdélavanych pracovniki.

Plan vzdélavani by mél obsahovat odpovédi na otazky jaka téma vzdélavani zajistit, jaka

bude cilova skupina, jaké se vyuziji metody a techniky, kterd vzdélavaci instituce bude

zvolena, kdy se vzdélavani uskutecni, kde se uskutecni, jakym zptisobem a kdy se bude

realizovat hodnoceni a jaké jsou naklady na vzdélavani.

Téma vzdélavani se vybira tak, aby ucastniky posunulo vySe a aby ziskali nové znalosti,

piipadné si zlepsili soucasné kompetence. Vzdélavani je vétSinou ,,Sité na miru“ kazdému

konkrétnimu podniku na zaklad¢ jeho specifik a pozadavk.
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Cilova skupina by méla byt homogenni, tzn. ze Gi€astnici vzdélavaciho procesu by méli
byt na stejné trovni ve svych védomostech i schopnostech. Je vhodné, aby se vzdélavani

ucastnili 1 manaZzefi spolu s ostatnimi pracovniky.

Metod a technik vzdélavani existuje velké mnozstvi. Vzdélavani lze realizovat na
pracovisti nebo mimo pracovisté¢ a mohou se vyuzit jak tradi¢ni, tak i moderni vzdélavaci

metody.

Vybér vzdélavaci instituce je ovlivnén predchozimi zkuSenostmi se vzd€lavanim,
referencemi od jinych organizaci apod. Vzdélavani lze realizovat prostiednictvim
internich odbornikt ¢i vlastnim vzdélavacim centrem nebo prostfednictvim externich

instituci.

Kdy a kde bude uskute¢néno vzdé€lavani, zalezi na kazdém podniku. Obecné se
nedoporucuje organizovat vzdélavani napiiklad v dobé dovolenych, na zacatku
pracovniho tydne nebo na konci mésice. Vzdélavaci aktivity mohou byt uskuteénény

pfimo v podniku nebo i mimo ng;.

Hodnoceni celého vzdélavaciho planu je dilezité k posouzeni piinosti a efektivity
vzdelavani. Mélo by byt zaméteno na otazku propojenosti vzdélavaciho planu se strategii

podniku.

Naklady na vzdélavani jsou bud’ pfimé, nebo alternativni. Mezi pfimé néklady patii
naklady na studijni materialy, dopravu, stravu, ubytovani, lektory apod. Do alternativnich

nakladi patii vynaloZeny pracovni ¢as Gcastnikli vzdélavani.

(Vodak, Kucharcikova, 2011)

1.5.3 Realizace vzdélavaciho procesu

Po ukonceni faze planovani lze zaclit s realizaci vzdélavani. V této fazi se urCuji cile
vzdé¢lavaciho procesu. V praxi je tfeba rozliSovat pojmy cil a zamér. Zatimco zamér
vyjadiuje, co chce lektor v pribéhu lekce délat, cile fikaji, co budou ucastnici schopni
délat po absolvovani vzdélavaciho kurzu. Déle musi byt stanoven program, ktery
obsahuje ¢asovy harmonogram, obsah, pouzit¢ metody a pomucky. Nedilnou soucasti
celého vzdélavaciho procesu je motivace zameéstnancu. Motivace ve velké mife ovliviiuje
celou efektivitu vzdélavani. Pokud ma zaméstnanec velkou motivaci se vzdélavat, jeho

vystupy se pak transformuji do kvantity a kvality vykonnosti podniku.
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Motivac¢nimi faktory vzdélavani jsou napiiklad:

e vyssi platové ohodnoceni;

e pracovni postup, ziskani pracovniho mista;
e ziskani kvalifikace (titulu);

e zlepSeni postaveni v tymu, ve skuping;

e moznost seberealizace aj. (Vodéak, Kucharcikova, 2011).

Pokud jsou faze planovani pfipraveny systematicky, realizace vzdélavaciho procesu by
m¢éla byt bez komplikaci a neméla by zplisobovat vaznéjsi problémy. Je zde vSak nutna
flexibilita, protoze kazdy z ucastniki je jiny a ma jiné potfeby, tudiz mize byt potieba

vzdé¢lavaci program upravit, aby vyhovoval vSem tc¢astnikiim (Armstrong, Taylor, 2015).

1.5.4 Hodnoceni vysledkii vzdélavani

Vyhodnoceni vzdelavani je posledni a velmi dulezitou ¢asti celého vzdelavaciho procesu.
Cilem je ziskat zpétnou vazbu o uc¢innosti vzdélavaciho programu. Jedna se o komplexni

proces, pii kterém se méfi celkové ptinosy a naklady (Vodak, Kucharc¢ikova, 2011).

Zakladnim problémem této faze je stanoveni kritérii hodnoceni. Jednou z moZnosti, jak
vzdélavani hodnotit, je porovnani vysledka vstupnich testli ucastnikd s testy, které
ucastnici vyplni po uskute¢néni vzdélavacich aktivit. Existuje zde ovSem problém, ktery
spociva ve velké naro€nosti na sestaveni vhodného testu. KdyZ se porovnavaji vysledky
téchto dvou testli, hodnotitelé¢ vétSinou pfisuzuji pozitivni rozdil pouze uCinkim
vzdélavani a S negativnim rozdilem si nevi rady. Vibec neberou v uvahu piisobeni
nahody nebo jinych vlivi.

Dalsim zptisobem je monitorovani vzdelavaciho procesu. Zde se hodnoti vhodnost
a ucinnost zvolenych metod a postupil, ptipadné prace lektorid. V neposledni fade lze

hodnotit vzdélavani pomoci ekonomickych ukazateli jako je naptiklad zvySeni

produktivity prace, snizeni nakladl, zvySeni prodeje nebo zvySeni kvality vyrobki.
Nejcastéji je proces hodnoceni rozdélen na nékolik dil¢ich hodnoceni. Zkouma se:

e pouziti adekvatnich nastrojii vzdélavani, tj. metody, technické vybaveni, ¢asovy
plan, obsahova stranka;

e odezva, postoje a nazory ucastniki;

e mira osvojeni rozvijenych znalosti nebo dovednosti;
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e mira uplatnéni znalosti a dovednosti ziskanych vzdélavanim v praxi (Koubek,
2015).

Pti hodnoceni existuje nékolik vyhod a nevyhod. Mezi vyhody patii naptiklad podpora
tésnéjsi vazby mezi cili vzdélavani a podnikatelskymi cili podniku, dale ukazuje
ucastnikim, Zze maji zodpovédnost za dosazené vysledky a Ze vzdélavaci aktivity neslouzi
pouze k uvolnéni z prace, podporuje rozhodovani o tom, které vzdélavaci aktivity nejvice
pfispivaji ke zvySovani vykonnosti podniku, vytvaii spolupraci mezi personalnim

oddélenim a managementem aj.

Mezi nevyhody lze zafadit Casté subjektivni posuzovani vysledkt, naroc¢nost pii
ziskavani potfebnych informaci, vynalozeni velkého mnozstvi €asu a Gsili nebo obtiznou

kvantifikaci pfinost vzdélavani (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011).

1.6 Ucastnici vzdélavani

Ucastnici jsou dilezitym prvkem podnikového vzdélavani. Kazdy z pracovnikii ma
vlastni styl uceni. Nékomu vyhovuji prakticka cviceni a nejlépe se uci ze svych vlastnich

chyb, jinému muizZe vyhovovat spiSe abstraktni diskuze nebo ziskani novych informaci

a dovednosti. Jsou definovany ¢tyfi zakladni styly uceni:

Aktivista se citi dobie tady a ted’. Projevuje se v kratkodobych krizich, rad piijima nové
vyzvy a pii realizaci dlouhodobych ¢innosti dokédze byt otraveny. Nejlépe se uci za téchto

okolnosti:

e vyskyt novych problémi, z nichZ se mohou ucit;
e moznost zi¢astnit se kratkych ¢innosti ihned a na miste¢;
e cxistence vzruSeni a dramatu, rychly spad, zvraty;

e . vhozeni do vody* a feSeni komplikovaného tkolu;

mohou byt soucasti tymu a predavat mu napady.

Reflektor rad stoji v pozadi a pozoruje véci zriznych whld pohledu. Nejdiive
shromazd’uje udaje a analyzuje je a aZ poté ucini zavér. Je velice opatrny a vSe nejprve
zvéazi, nez se pohne kuptedu. Pfi Skolenich se Casto seda na zadni Zidle. Reflektorovi
vyhovuji pti u€eni nasledujici podminky:

e muze sledovat Cinnosti a premyslet o nich;

e poslouchd a pozoruje skupinu lidi pfi praci,
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e fidi se réenim ,,dvakrat mef, jednou fez*;
e muze zkontrolovat, co se stalo nebo co se ma uéit;

e vymeénuje si myslenky a napady S ostatnimi.

Teoretik ocenuje racionalitu a logiku a ma snahu byt objektivni. TouZi po zakladnich
principech, teoriich a systémech. M4 rad véci, které se shoduji s racionalnimi tématy.

Nejlépe se uci za nasledujicich podminek:

e ma prilezitost ptat se a zkouset zakladni predpoklady a logiku;

e to, co je mu nabizeno, je soucasti systému Ci teorie;

e je vyzadovano, aby pochopil slozité situace;

e jsou mu nabizeny zajimavé mySlenky, i kdyZ nejsou v daném okamziku dilezité;

e je ve strukturovanych situacich s jasnym tucelem.

Pragmatik patra po novych myslenkach. Casto se chopi prvni piileZitosti, aby mohl
experimentovat. Z kurzu se vraci s mnozstvim novych myslenek, které chce hned
vyzkousSet v praxi. Problémy povaZzuje za novou vyzvu. Pragmatik se nejlépe uci, pokud
ma zajistény nasledujici podminky:

e probirana latka a jeho zamé&stndni je v jasném spojeni;

e predstavované mySlenky a postupy maji praktick¢é vyhody a jejich feSeni ma

opodstatnéni;
e ma moznost si postupy vyzkouset a procvicit spolu s instruktorem;

e muze se soustiedit na prakticky problém (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011).

1.7 Lektori

V jednotlivych etapach vzdélavaciho procesu jsou na lektora kladeny rGzné naroky.
Firma si ¢asto vybira lektora jen podle jeho technologickych znalosti a na osobnostni
a pedagogické predpoklady uz neklade takovy narok. Aby mohlo byt vzdélavani uspésné,
hraji zde velkou roli osobnostni ptedpoklady lektord. Osobnost lektora by méla byt
vyzrala, protoZe jen tak si dokaZe zachovat odstup i ve vypjatych a konfliktnich situacich
a dokaze slouzit potfebam ucastnikli. Dale by mél mit lektor vysokou miru socidlni
inteligence. To znamena, Ze dokaze dobie fungovat v mezilidskych vztazich, mé cit pro
situaci, je empaticky a dokaze zvladat emoce. Lektofi mohou pfi vzdélavani uplatiiovat

behavioralni, funkcionalisticky, strukturalisticky a humanisticky vzdélavaci styl.
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V behavioralnim stylu se vzdélavaci proces orientuje na vysledek, je veden zabavnou
lektora, ale na druhé stran¢ je zde vytvoieno povzbuzujici prostiedi pro zacastnéné.

Lektor navrhne a zrealizuje systém krokl a vede ucastniky k zddanému chovani.

Funkcionalisticky styl je zaloZzen na zasad¢, Ze 1idé se uci nejlépe praktické véci.
Vzdélavaci proces je orientovany na problém a zvySovani vykonnosti. Ze strany lektorti
jsou kladeny na ucastniky naro¢né cile. Nevyhodou muze byt netrpélivost lektord

S ucastniky, ktefi se uc¢i pomaleji.

Pti vyuziti strukturalistického stylu se plni kritéria vyuky a testuje se efektivita uceni.
Je zde kladen diraz na presné planovani vyuky, na dodrzovani struktury a technik.
Dusledkem pfiliSné orientace na prostiedky vyuky a na jeji strukturu je podcenéni

emociondlniho stavu Ui€astnikli a nemoZnost ptizplsobit se jejich potfebam.

Humanisticky styl vzdélavani je uréen pro lidi, ktefi upfednostiiuji sebeobjevovani
a jejich cilem je zlepsit si své charakterové vlastnosti. Zakladem tohoto stylu je pochopeni
druhych, budovani vztahli, empatie a otevienost. Nevyhodou miize byt pfiliS osobné

ladény vztah k ucastnikiim, slaba kontrola skupiny a nejasny smér vyuky.

At uz si lektor vybere jakykoli z téchto vzdélavacich stylt, nemél by zapomenout na
zasady, jako jsou naslouchani, podpora a povzbuzeni tcastnikl v jednotlivych aktivitach.
Déle by mél zi€astnénym poskytovat zpetnou vazbu, byt trpélivy a respektovat osobnost
kazdého ucastnika. Dobii lektofi maji vysokou Uroven interpersondlnich dovednosti,
um¢ji dobie klast otazky, maji skute€ny zajem o lidi, dokazi flexibiln€¢ vyuZivat rizné

strategie a taktiky, jsou vnimavi a pratelsti (Vodéak, Kucharc¢ikova, 2011).

1.8 Metody podnikového vzdélavani

Proces podnikového vzdélavani zahrnuje vzdeélavani v podniku (interni, vnitropodnikové
vzdélavani, organizované podnikem ve vlastnim vzdélavacim zafizeni nebo na
pracovisti), tak i vzdélavani mimo podnik (externi vzdélavani, vzdélavani na objednavku

ve specializovaném vzdélavacim zafizeni nebo skole). (Bartonikova, 2010).

Existuje velké mnozstvi metod vzdélavani, které lze podle Koubka (2015) nebo Sikyie

(2016), rozc¢lenit do dvou zakladnich skupin:
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e metody vzdélavani pii praci (on the job) — tyto metody se vyuZzivaji na
konkrétnim pracovnim misté pii vykonavani béznych pracovnich ukola;
e metody vzdélavani mimo praci (off the job) — jedna se o vzdélavani v organizaci

nebo mimo ni.

Koubek (2015) povazuje prvni z uvedenych metod jako vhodnéjsi pro vzdélavani délniki
a druhou pro vzdélavani vedoucich a specialisti. V praxi se vSak vyuzivaji obé dvé

metody pro vzdélavani vSech zaméstnanct, piipadné 1 jejich kombinace.

Na rozdil od vyse uvedenych autord, Dvorakova (2007) rozliSuje tfi rizné metody
vzdélavani:

¢ metody vzdélavani na pracovisti,

e metody vzdélavani mimo pracoviste,;

e metody vzdélavani na rozhrani mezi pracovistém a mimo pracovisté.

Do posledni skupiny metod zahrnuje pracovni porady, poradenstvi, action learning,

trainee programy, samostudium a e-learning.

1.8.1 Metody vzdélavani pri praci (on the job)

Mezi metody vzdélavani pii praci mizeme zafadit instruktaz pii vykonu prace, coaching,
mentoring, counselling, asistovani, povéfeni ukolem, rotaci prace, a pracovni porady.
S vyjimkou posledni metody lze vSechny ostatni povazovat za individualni metody
vzdélavani, pfi kterych je vyZadovan partnersky vztah mezi vzdélavanym a jeho

vzdélavatelem (Koubek, 2015).
Nasledujici metody patii mezi typické predstavitele vzdélavani pii praci.

InstruktaZ pri vykonu prace

Jednéd se o nejcastéji vyuzivanou metodu vzdélavani na pracovisti. Novy nebo méné
zkuSeny pracovnik je jednordzové zacvi¢en od zkusSeného pracovnika nebo od svého
bezprostfedné¢ nadfizeného. Pracovnikovi je predveden pracovni postup, ktery si
pozorovanim a napodobovanim osvoji a miize ho poté vyuZit pii plnéni svych vlastnich

pracovnich ukola.

Vyhody: diky této metodé je zacvik pracovnika pomérné rychly a béhem né&j se vytvori
vzajemny vztah mezi vzdélavanym a jeho bezprostfedné¢ nadiizenym piipadné jinym
poveéirenym pracovnikem, ktery ho vzdélava.
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Nevyhody: zacvik se vyuziva u jednodussich nebo dil¢ich pracovnich postupt, je vétsinou
jednorazovy a Casto se uskutecniuje v hluéném nebo jinak rusivém pracovnim prostiedi

a pod tlakem pracovnich ukola (Koubek, 2015).

Asistovani

Jedna se o tradi¢ni metodu, ktera je ¢asto pouzivana k formovani pracovnich schopnosti
pracovnika. Vzdé¢lavany pracovnik dostane roli pomocnika a pomaha zkuSenému
pracovnikovi s plnénim ukoli a zaroven se od né€j u¢i pracovni postupy. S postupem ¢asu
se na praci podili stale ve vétsi mite, az ziska takové dostatecné znalosti a dovednosti,
aby mohl praci vykonavat zcela sim. Tato metoda se mize vyuzit pfi manudlnim
vzdélavani nebo pii vychové novych fidicich pracovnikl, ktefi potfebuji k osvojeni

pracovnich schopnosti a dovednosti del$i dobu.
Vyhody: soustavné plsobeni a je zde kladen dliraz na praktickou stranku vzdelavani.

Nevyhody: vzdélavany si mize od vzdelavatele osvojit nespravné nebo ne zcela vhodné
pracovni postupy ¢i navyky. Pracovnik ma instrukce pouze od jednoho zdroje a neni zde
podporovan jeho vlastni tvlrci ptistup, protoze pouze napodobuje ¢innosti vzdélavatele,

a to miiZze vyustit az do podcenovani alternativnich pracovnich postupli (Koubek, 2015).

Povéreni ukolem

Tato metoda rozviji pfedchozi metodu, tedy asistovani, nebo mizZe byt jeji zavérecnou
fazi. Vzdélavatel poveii svého pracovnika splnénim urcitého tkolu, ktery ma k tomu
vytvofeny potfebné podminky a stanoveny pfislusné pravomoci. Vyuziti této metody je
spiSe u fidicich a tviir¢ich pracovniki.

Vyhody: pracovnik si mize vyzkouSet své schopnosti a je motivovan k jejich rozvoji,
¢imz se mu muze rozsifit pole pilisobnosti. Zaroven tato metoda vychovava pracovnika

k samostatnému rozhodovani a feSeni ukoll s vyuzitim tvar¢iho piistupu.

Nevyhody: neni mozné pracovnika neustale sledovat pfi plnéni zadanych ukolu, tudiz se
muze dopustit chyby nebo nemusi zadany tkol viibec splnit. To vede k tomu, Zze mu
nadfizeny muze prestat divétovat anebo zacne pochybovat o jeho schopnostech, ptipadné

to miiZze narusit divéru pracovnika v sebe samého (Koubek, 2015).

Rotace prace (cross training)
Pracovnik rotuje postupné celou organizaci a v riznych ¢astech organizace (pracovistich,

pracovnich mistech) je na urcitou dobu povétfen splnénim zadanych ukold. Metoda se
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Casto vyuziva pii vychové fidicich pracovnikii, ale mize se pouzit i u tfadovych
pracovniki. Je také vhodné ji vyuzit pti nastupu Cerstvého absolventa do organizace, aby

se mohl seznamit se vS§emi jejimi odd€lenimi.

Vyhody: diky této metod¢ si pracovnik muize rozsitit své zkusenosti a schopnosti a mohou
se u néj vytvorit nové zajmy. VSechny pracovni postupy a ukoly pozna komplexné, coz
rozviji jeho flexibilitu a schopnost vidét problémy organizace ve vzajemné provazanosti.
Prostfednictvim rotace prace si pracovnik i1 jeho nadfizeni testuji jeho schopnosti

a priority.

Nevyhody: ne na vSech pracovistich a pracovnich pozicich musi byt pracovnik uspésny,
coz muze vést k tomu, Ze si prestane diveéiovat, a to se také muze odrazit v hodnoceni ze

strany jeho nadtizenych (Koubek, 2015).

Pracovni porady
Ucastnici porad se béhem jejich konani seznamuji s existujicimi problémy nejen na
vlastnich pracovistich nebo v tsecich, ve kterych vykonévaji svéfenou praci, ale také

S problémy, které se tykaji celé organizace jako celku.

Vyhody: béhem porady si Gi€astnici navzdjem vyménuji své zkuSenosti, prostiednictvim
prezentace nazoru jednotlivych pracovnikii a zaujimani postoji k pracovnim problémiim
se zvysuje informovanost pracovnikii o déni ve firmé, ale také jejich pocit dulezitosti
Vv kolektivu ¢i organizaci. Jedna se o neformalni metodu, diky které se mohou novi nebo

mén¢ zkuSeni pracovnici né¢emu novému piiucit nebo si rozsifit své dosavadni znalosti.

Nevyhodou je €asové umisténi pracovni porady. Pokud se porady konaji v pracovni dobé,
pracovnikiim se zkracuje doba, kterou maji na plnéni pracovnich ukolu. V ptipadé
uspotadani porady mimo pracovni dobu nebo v pracovnich ptestavkdch nemuseji byt
zaméstnanci ochotni se této porady zucastnit, pfipadné se vSichni snaZzi, aby byla porada

co nejkratsi (Koubek, 2015).

Existuji také metody, které autofi zatfazuji mezi metody vzdelavani pii praci, avsak tyto
metody se daji vyuzit i pfi vzdélavani mimo praci. Patii mezi né:

Coaching

Coaching, ¢esky koucovani, znamena vétsinou dlouhodobéjsi instruovani, vysvetlovani

a sdelovani pripominek. Nadfizeny ¢i vzdélavatel pracovnika pravidelné kontroluje pii
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vykonu prace. Vzdélavany je tedy soustavné podnécovan a smérovan k zddoucim vykonu

a k vlastni iniciativé. Soucasn¢ se také bere v ivahu jeho individualita.

Vyhody: vzd€lavatel pravideln¢ informuje pracovnika o hodnoceni jeho prace, ob¢ strany
spolu tzce spolupracuji, coz napomaha zlepSeni komunikace mezi vzd€lavanym

a vzde¢lavatelem a vytvaii se prostor pro stanoveni kariérnich cili pracovnika.

Nevyhody: pracovni schopnosti vzdélavaného jsou formovany pod tlakem pracovnich

ukold a ¢asto v hluéném a rusivém prostiedi (Koubek, 2015).

Mentoring

Je to metoda, ktera je velmi podobna coachingu, ale s tim rozdilem, ze vzdélavany musi
vyvinout urcitou iniciativu a odpovédnost pti vybéru svého radce (mentora), ktery mu
radi a usmériiuje ho pfi vykonu prace a také mu pomdahd v kariéfe a stavd se jeho
patronem. (Koubek, 2015). Mentor pracovnika neustale podporuje a piipravuje ho
k tomu, aby mohl v budoucnu dosahovat lepsich vysledki a aby mohl zvladat naro¢né&jsi

ukoly a vyzvy (Armstrong, Taylor, 2015).

Vyhody jsou obdobné jako u coachingu, pii formovéni pracovnich schopnosti pracovnika
je zde navic jeho vlastni iniciativa a neformalni vztah. Tato metoda je hodnocena
pfiznivéji nez coaching.

Nevyhody jsou opét podobné jako u coachingu. Navic je zde riziko volby nevhodného
mentora. Mentor by mél byt zkuSeny odbornik, ale to ne vZdy dokaze novy nezkusSeny
pracovnik spravné rozpoznat. Nékdy byva jako mentor upfednostiiovan ¢loveék s urcitou
moci, ktery miZze pracovnikovi pomoci v kariérnim postupu nez ¢lovek, ktery ma urcité
odborné znalosti a zkuSenosti. JelikoZ dochazi pfi mentoringu k vytvofeni silngjSiho

vztahu mezi dvéma osobami, neni tato metoda pfili§ vhodna pro osoby opac¢ného pohlavi

(Koubek, 2015).

Counselling
Counselling patii k nejnovéjSim metodam. Vzdélavany a vzdé€lavatel nebo podiizeny
a nadfizeny spolu vzajemné konzultuji pracovni postupy a vzajemné se ovliviiuji. Je zde

pfekonana jednosmérnost vztahu.

Vyhody: vzdélavany pracovnik je aktivni a iniciativni, vyjadiuje se ke vSem problémim

své prace 1 k procesu vzdélavani a prichazi s vlastnimi navrhy feSeni riznych problémii.
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Mezi nim a vzd¢lavatelem vznika zpétnd vazba, ¢imz si vzdélavatel miize sam provéiovat

a formovat své pracovni schopnosti Vv praci s lidmi.

Nevyhody: metoda je pomérné ¢asové narocna, coz miize zasahovat do plnéni béznych
pracovnich ukolti pracovnika. Néktefi vedouci pracovnici této metod¢ ptilis nedivetuji

(Koubek, 2015).

1.8.2 Metody vzdélavani mimo praci (off the job)

Tyto metody slouZi k hromadnému vzdélavani skupin pracovnikld. Vzdélavani je
realizovano ve vzdé¢lavacich institucich, vyukovych dilnach, pocitacovych ucebnach,
Vv zafizenich pfedvadéjicich novou techniku atd. Mezi metody vzdélavani mimo praci
muzeme zafadit jak tradi¢ni metody, tak také moderni metody. Tradi¢ni metody se
orientuji na rozvoj znalosti a socialnich vlastnosti pracovnikii, zatimco moderni metody

ve stejné mife rozviji znalosti i dovednosti zucastnénych (Koubek, 2015).

Prednaska

Béhem pfednasky se zacastnéni dozvidaji faktické informace ¢i teoretické znalosti.

Vyhody: rychly pienos vétsiho mnoZstvi informaci velké skupin€ lidi a mal4 ndro€nost na
vybaveni. V soucasné dob¢ se vyuzivaji moderni multimedialni prostiedky, coz muze

zvysit napaditost prednasek.

Nevyhody: jedné se pouze o jednostranny tok informaci, které ti€astnici pasivné pfijimaji,
a neni zde prostor ke vzajemné interakci prednasejiciho s G€astniky. Proto jsou prednasky
Casto malo efektivni zhlediska uchovani informaci (Koubek, 2015), (Vodak,
Kucharcikova, 2011).

Pirednaska spojena se skupinovou diskuzi (seminar)

Tato metoda piedev§im zprostiedkovava znalosti a na rozdil od samotné prednasky ma
mensi nevyhody.

Vyhody: béhem diskuze jsou pracovnici stimulovani k aktivit¢ a mohou pfijit s novymi
napady a feSenimi jednotlivych problémd.

Nevyhody: je nutna dikladnéjsi piiprava a organizace, zaroven je také vhodné zajistit

moderatora k usmérnovani diskuze (Koubek, 2015).
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Demonstrovani (praktické, nazorné vyucovani)

Pracovnikiim jsou nazorné predvedeny znalosti a dovednosti za pouziti pocitaci,
trenazéra, predvadéni pracovnich postupii ¢i  obsluhy jednotlivych zafizeni.
K demonstrovani se vyuzivaji vyukové dilny ¢i vyvojova pracovisté, kde je kladen diraz

na praktické vyuzivani znalosti a zlepSovani dovednosti.

Vyhody: ucastnici si mohou vyzkouset své dovednosti v bezpe¢ném prostiedi. Vyukové
dilny jsou vhodné¢ ptfizptisobeny a pracovnici se tak nemusi bat, ze by zpusobili zavazné

Skody.

Nevyhody: rozdilnost podminek na redlném pracovisti oproti vzdélavacimu zafizeni,
zjednoduSeni pracovnich problémt ve zkuSebnich dilnach a nasledny problém pii feseni

realnych problému (Koubek, 2015).

Pripadové studie
Vyuziti hlavné pii vzdélavani manazerti a tvircich pracovnikti. Ucastniklim je vylicen
organizacni problém (redlny nebo smysleny) a ti se ho snazi jednotlivé nebo v mensich

skupinach diagnostikovat a navrhnout jeho feseni.

Vyhody: pokud je ptipadova studie dobfe pfipravena, podporuje analytické mysSleni. Je
mozné vyuzit konkrétni problémovou situaci, kterd nastala ve firmé ve vzdalené
minulosti, a porovnat analyzu a feSeni tcastnikl se skute¢nym fesenim problému a jeho

vysledky v minulosti.

Nevyhody: velké naroky na ptipravu piipadové studie i na moderatora. Ten by mél byt

taktni k navrhovanym fesenim od Gcastnikd studie (Koubek, 2015).

Simulace

Tato metoda je ve velké mife zaméfena na praxi a aktivni ucast vSech vzdélavanych.
Ucastnici maji za ukol fesit bézné Zivotni situace, které se vyskytuji v praci vedoucich
pracovnikl. Kazdy z i€astnikl dostane scénaf a je pozaddan, aby béhem urcité doby ucinil

vV

neékolik rozhodnuti. Zacina se jednodusSimi problémy, az poté se pokracuje ke

vvvvv

Vyhody: formuje vyjednavaci schopnosti ucastniki a zlepsuje jejich rozhodovani.

Nevyhody: velka naro€nost na pfipravu, problém najit vhodnou formu, jak usmériiovat

ucastniky (Koubek, 2015).
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Hrani roli (manaZerské hry)

Pti této metod€ se rozviji predevsim praktické schopnosti zicastnénych. Ti musi byt
aktivni a samostatni. Kazdy ucastnik dostane urcitou roli a ma za ukol fesit konkrétni
situaci. V nékterych piipadech je role pfesné stanovena a nékdy ma samotny ucastnik
prostor si roli dotvofit. Vzdélavani tak béhem hrani roli poznavaji mezilidské vztahy

a osvoji si urcité socialni role. Tato metoda se vyuziva ptrevazné u vedoucich pracovnikii.
Vyhody: Gastnici se nauci samostatné myslet, reagovat a také ovladat své vlastni emoce.

Nevyhody: naro¢na piiprava, velké naroky na vzdélavatele jako u piipadové studie
¢i simulace (Koubek, 2015).

Assessment centre (development centre)

Assessment centre, Cesky diagnosticko-vycvikovy program, je moderni metoda, ktera se
vyuziva k vybéru a vzdélavani manazerti. Uastnik tohoto typu vzdélavani musi plnit
ukoly a fesit problémy, které jsou kazdodenni naplni prace manazera. Jednotlivé ukoly
Jsou generovany prostiednictvim pocitace, coz vytvari také riznou Groven stresu pro
Giastniky. Reseni tkoli jsou pfedem vypracovana nebo je fesi pocita¢ a ucastnici pak
mohou sva rozhodnuti porovnat s optimalnim feSenim, ¢imZ se vlastné uc¢i. Dalo by se
fici, Ze assessment centre je zdokonaleni pfedchozich tfech metod (pfipadové studie,

simulace a hrani roli).

Vyhody: prostfednictvim této metody si ucastnik komplexnim zptisobem osvoji znalosti

I manazerské dovednosti, uci se zvladat stres, jednat s lidmi a hospodafit s Casem.
Nevyhody: naro¢na piiprava, nairoéné pozadavky na technické vybaveni (Koubek, 2015).

Outdoor training/lerning (,,adventure education*)

Tato metoda se stale Castéji vyuziva ke vzdélavani manaZerl a Ize ji oznacit jako ,,uceni
se hrou ¢i pohybovymi aktivitami®“. Ve skutecnosti jde o hry, které jsou spojeny se
sportovnimi vykony. Manazefi se pii nich u¢i manazerskym dovednostem, naptiklad
hledaji optimalni feSeni tikolu, koordinuji urcitou ¢innost, komunikuji se spolupracovniky
a poveétuji je ukoly. Vzdélavaci akce se muze odehravat ve volné piirod€é, nebo
V uzavieném prostoru, kterym muize byt t€locvi¢na, u¢ebna nebo jind, k tomu uzpiisobena
mistnost. Zadany kol fesi ti€astnici spolecné, jeden z nich je uren jako vedouci tymu
a po splnéni tkolu se diskutuje o tom, jaké manazerské dovednosti byly pii plnéni ukolu

vyuzity nebo co by se dalo udélat jinak ¢i 1épe.
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Vyhody: ucastnici si osvojuji a zdokonaluji manazerské dovednosti zabavnou formou,

metoda je velmi efektivni.

Nevyhody: narocna piiprava, potieba piekonat predsudky a obavu ze zesmésSnéni pii
hrach, v nékterych ptipadech je program fyzicky naro¢ny, tudiz neni vhodny pro starsi
osoby (Koubek, 2015).

E-learning

V soucasné dob¢ je zaznamenan narist vyuziti této metody. Jedna se o vzdélavani
prostfednictvim pocitace, ktery simuluje uréitou pracovni situaci, usnadiiuje uceni
a poskytuje vzdélavajicim se osobam velké mnozstvi informaci. Ugastnici pIni riizné testy
a cviceni, které jsou hned vyhodnocovany, coz jim poskytuje okamzitou zpétnou vazbu.
Je zde také moZnost komunikace se vzdélavatelem ¢i ostatnimi G¢astniky e-learningovych

kurzu.

Vyhody: vyuziti pro individualni i kolektivni vzdélavéani, bezprostifedni zpétnd vazba,
kazdy z ucastniki si muze zvolit vlastni tempo vzdélavani podle svych potieb. Z hlediska
organizace se jedna o Casové efektivni metodu, protoze zaméstnanci se mohou vzdélavat

kdykoli béhem pracovniho dne, ptipadné i doma po pracovni dobé.

Nevyhody: naro¢na metoda na vybaveni, vysokd financni nékladnost na vzdélavaci

programy, zejména pokud si je organizace necha vytvorit na miru (Koubek, 2015).

Mezi metodami vzdélavani mimo praci také existuji metody, které se nemusi vyuzivat

jen mimo praci, ale Ize je vyuzit jako vzdélavaci metodu pti praci. Mezi né patii:

Workshop (skupinové cvi¢eni)

Jedna se o variantu ptipadovych studii. Vyuzivaji se komplexni pfipadové studie, které
jsou aktualni a Gcastnici je fesi ve vétsich tymech. Danou situaci museji vétsinou vyfesit
ve stanoveném cCase. Variantou workshopu, kterd je vice zaméfena na kreativni mysleni

ucastnikil a konfrontaci feSeni s redlnymi podminkami je brainstorming (viz dale).

Vyhody: podporuje tymovou praci a interdisciplindrni pfistup, ucastnici se déli o své
napady s ostatnimi a diky tomu mohou posuzovat kazdodenni problémy z rGznych

aspekta.

Nevyhody: pokud tym feSitelli nemé dostate¢né znalosti a zkuSenosti v ur¢ité odborné
oblasti, mohou se objevit problémy pii feSeni celé piipadové studie (Koubek, 2015),
(Dvotakova, 2007).
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Brainstorming

Brainstorming je také variantou piipadové studie. Kazdy z ucastnikd je vyzvan, aby
navrhl zptisob feSeni zadaného problému. Tento navrh miize byt bud’ Gistni, nebo pisemny.
Poté, co vsSichni zucastnéni vyslovi (napi$i) sviij navrh, je uspotfaddna diskuze

0 navrzenych feSenich a vybiré se nejlepsi feseni.

Vyhody: je to velmi G€innd metoda, ktera pfinasi nové napady a podporuje kreativni
mysleni Gcastniki.

Nevyhodou jsou pomérné vysoké naroky na moderatora, ktery vede diskuzi (Koubek,
2015).

1.9 Shrnuti

Vzdélavani zaméstnanct je v posledni dobé velkym trendem. Kazda firma, at’ uz se jedna
0 zacinajici maly podnik nebo o velkou nadndrodni spolecnost, se snazi dat svym
zaméstnancim maximum. Jednou z moznosti je poskytnout jim Sirokou skalu
vzdélavacich aktivit. Firmy se snazi prostfednictvim vzdélavani svych zaméstnanch

udrZet krok s vyvojem novych technologii a s konkurené¢nimi firmami na trhu.

V dnesni dobé je téméi samoziejmosti nabidnout svym zaméstnancim vzdélavani jako
nefinancni benefit. Kazda firma chce mit spokojené zaméstnance, kteti jsou loajalni
ke svému zaméstnavateli. Zaméstnavatel podporuje vzdélavani a osobni rozvoj svych

zaméstnanct prostfednictvim pfispévki na vzdélavani.

Na zéaklad¢ studia odborné literatury byl charakterizovan proces vzdélavani zaméstnanct
v podniku. Diulezitym aspektem samotného vzdélavaciho procesu je stanoveni cile,
kterého chce firma prostfednictvim vzdélavacich aktivit dosahnout. Cely vzdélavaci
proces se sklada z jednotlivych etap, mezi které patii identifikace potieb, planovani
vzdélavani, jeho realizace a nasledné vyhodnoceni. Pro vzdélavani zaméstnancti mohou
firmy vyuzit rizné metody. Dvé zakladni kategorie vzdélavani jsou vzdelavani pti praci

(on the job) a vzdélavani mimo praci (off the job).

Mezi nejvyuzivangj$i formy vzdélavani mimo praci lze v soucasné dobé zaradit
pfednasky, workshopy a e-learning. Pfednasky se realizuji ve vétSin€ firem pfi nastupu
novych zaméstnancii. Prostfednictvim piedndsky se novi zaméstnanci vétSinou

vvvvvv

pfednaSkach se vyuzivaji moderni technologie, naptiklad promitani prezentaci pftes
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dataprojektor. Dale se Casto vyuzivaji workshopy, pii kterych ucastnici spolupracuji
Vv tymech a snazi se fesit komplexni situace. Tato forma vzdélavani podporuje tymovou
praci v kolektivu zaméstnancii. Nejcastéji vyuzivanym prostiedkem vzdélavani jsou
e-learningové vyucovaci kurzy a testy. Pro vétSinu firem je to nejjednodussi zptisob, jak
vzdélavat najednou velké mnozstvi zaméstnancti bez velkych narokd na prostory

a organizaci.

Nejcastéji vyuzivané metody vzdélavani pii praci mizeme zatadit asistovani, coaching,
mentoring a pracovni porady. Asistovani se hojné vyuzivd pifi zdcviku novych
pracovnikti, kdy asistent pomaha pracovnikovi, ktery zatim nemutze svéteny ukol
vykonavat zcela sam. Coaching a mentoring Ize v soucasné dobé chapat jako moderni
metodu vzdélavani, kterou zacina vyuzivat stale vétsi pocet firem. Nemusi se jednat nutné
o vzdélavani pfi praci, tyto metody lze také vyuZzit mimo praci. Diky mentorovi ¢i koucovi
dokaze zaméstnanec nejen odborné rist, ale uci se také 1épe poznat sdm sebe. Pracovni
porady se vyuzivaji v témet kazdé firm€ pfi feSeni novych ¢i stavajicich problémd.
V men$ich firmach probihaji porady formou osobniho setkdni zaméstnanct,

V nadnérodnich firmach napiiklad formou online ¢i telefonickych konferenci.
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2 PLZENSKY PRAZDROJ, A. S.

V této Casti prace bude charakterizovana organizace, popsana jeji vize a mise a zminény

strategické priority a cile pro nasledujici obdobi. Dale bude identifikovano vnéjsi i vnitini

prostedi organizace a provedena finan¢ni analyza.

2.1 Zakladni charakteristika organizace

Obchodni firma: Plzensky Prazdroj, a. s.

Sidlo: U Prazdroje 64/7, Vychodni Pfedmésti, 304 97 Plzen
Datum vzniku: 1. kvétna 1992

Prévni forma: akciova spole¢nost

Identifikaéni Cislo: 453 57 366

Ptedmét podnikani: pivovarnictvi a sladovnictvi

Zékladni kapital: 2 000 000 000 K¢, splaceno 100 %

Jediny akcionai: Asahi Breweries Europe Ltd. (Justice.cz, 2019)

2.2 Historie a souc¢asna situace spole¢nosti

Historie

Prvni varka nového plzeniského piva byla uvafena dne 5. fijna 1842 sladkem Josefem
Grollem. 15. fijna roku 1870 zah4jil provoz prvni akciovy pivovar (dnesni Gambrinus),
ktery byl zalozen 20 vyznamnymi podnikateli v ele s Emilem Skodou. Na konci tohoto
roku byla registrovana prvni ochrannid znamka Pilsner Bier. Uz roku 1873 bylo pivo
poprvé exportovano do USA. V roce 1887 se pivo zacina poprvé stacet do lahvi a dva
roky poté je vytvofena prvni sta€irna, kterd fungovala dalSich 70 let. Pf1 50. vyroci od
zalozeni pivovaru byla postavena jubilejni historicka brana, ktera se stala symbolem
pivovaru. V roce 1898 vznikla ochranna znamka Plzensky Prazdroj — Pilsner Urquell. Na
zacatku 20. stoleti se stdva mé&Stansky pivovar nejvétsim v Evropé€ a prekonava hranici
milionu hektolitri. V dalSich letech probihaji nejriiznéjsi rekonstrukce, technické inovace
a od roku 1991 se zacina vyrabét prvni nealkoholické pivo Birell. Na pocatku 21. stoleti
se otevira prohlidkova trasa pro navstévniky Plzenského Prazdroje, ktera zahrnuje mimo
jiné iochutnavku nefiltrovaného a nepasterizované¢ho piva Pilsner Urquell, které se
¢epuje piimo zdubovych sudl. V soucasné dobé mohou navstévnici absolvovat
i prohlidky pivovaru Gambrinus, pivovaru ve Velkych Popovicich nebo pivovaru

Radegast, ktery se nachazi v Nosovicich (Historie ¢eské legendy, 2019).
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Soucasna situace

Plzensky Prazdroj, a. s. zménil v roce 2017 své hodnocené obdobi na kalendaini rok.
Dosud byl hodnocenym obdobim fiskalni rok, ktery za¢inal 1. dubna a kon¢il 31. bfezna.
Firma zménila hodnocené obdobi z divodu sladéni finanéniho hodnoceni se svou
matefskou firmou Asahi Breweries Europe Ltd, kterd se dne 31. bfezna 2017 stala
majitelem Plzenského Prazdroje, a. s. (Vyro¢ni zprava spoleCnosti Plzensky

Prazdroj, a. s., 2017).

K 31. prosinci 2018 byla jedinym akcionafem firmy spole¢nost Asahi Breweries Europe
Ltd. Plzensky Prazdroj, a. s. zaméstnava piiblizné¢ dva tisice lidi, ptedev§im ve vyrobé
a obchodné-distribu¢nich sluzbach zakaznikim. K 31. prosinci 2018 to bylo 1977

zaméstnancl (Vyro¢ni zpréva spolecnosti Plzenisky Prazdroj, a. s., 2018).

Plzenisky Prazdroj, a. S. v hodnoceném obdobi dosahl trzeb za zbozi, vlastni vyrobky
a sluzby ve vysi 16,5 miliard K¢, vysledek hospodateni po zdanéni byl 4,5 miliardy K¢,
vystav doséhl hranice 9 milioni hektolitrt (Vyro¢ni zprava spolecnosti Plzensky

Prazdroj, a. s., 2018).

V soucasné dob¢ Plzeiisky Prazdroj, a. s. exportuje do vice nez 50 zemi po celém svéte

a je nejveétsim exportérem Ceského piva. (Pribeh, ktery nepiestava inspirovat, 2019).

V roce 2018 dokondila spolecnost jednu z nejvétsich investicnich vystaveb za nékolik
poslednich let. Jednalo se o roz$ifeni varné kapacity na vyrobu prémiového lezéku Pilsner
Urquell. Kapacita byla rozsifena o tfetinu na soucasnych 3,5 milionu hektolitrii ro¢né.
Spolecnost je tedy diky investici téméf 300 milionti korun pfipravena na dalsi nartiist
poptavky po nejoblibenéj$im prémiovém lezéku jak na ceském, tak i na zahrani¢nim trhu

(Vyro¢ni zprava spoleénosti Plzensky Prazdroj, a.s., 2018).

Prodavané znacky

Plzensky Prazdroj vyrabi nékolik znacek piv. VSechna piva a ostatni napoje vaii podle
puvodnich receptur a pecuji o jejich nejvyssi kvalitu. Cilem firmy je pfinést ¢eskym, ale
| zahrani¢nim spotiebitelim prostifednictvim vyrabénych alkoholickych

I nealkoholickych napojt radost a potéseni (Nase znacky, 2019).

V soucasné dobé¢ je na trhu 12 riznych znacek alkoholickych i nealkoholickych napoji,

mezi které patti: Pilsner Urquell, Gambrinus, Kozel, Radegast, Birell, Excellent, Frisco,
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Kingswood, Master, Kopparberg, Klasik, Primus. Podrobnéjsi popis prodavanych znac¢ek
viz ptiloha A.

Spolecnost v poslednich letech rozviji také program Volba sladkl, ktery nabizi
spotfebitelim limitované edice pivnich specialti. V soucasné dob¢ se tyto pivni specialy
epuji ve vice ne tisici hospodach po celé Ceské republice (Vyroéni zprava spole¢nosti

Plzensky Prazdroj, a. s., 2018).

2.3 Vize, mise a hodnoty spolecnosti

Vize

Formulace vize je pro kazdou firmu dilezitd. Vize odpovida na otdzku, jak bude dany
podnik vypadat v budoucnosti. Jadrem kazdé vize by mél byt ,,vysledek®, kterého chce
podnik v zajmu zakaznika dosahnout. Konkrétni obsah vize zavisi na kazdé firm¢, ale
I na odvétvi, ve kterém firma puisobi (Jakubikova, 2013). Plzensky Prazdroj pojal definici

vize nasledovné:

,,Jsme Prazdroj‘* Nesporny lidr vedeny vasni pro pivo (Intranet PPAS, 2019).

Mise

Mise (neboli poslani podniku) by méla vysvétlit smysl a i€el podnikéani. Mélo by se jednat
0 prohléseni, ¢eho chce firma dosahnout (Jakubikova, 2013). Formulace mise Plzenského
Prazdroje je nasledujici:

Ruist diky nasim lidem a jejich dokonalé péci o znacky (Intranet PPAS, 2019).

Hodnoty
e obstojime diky naSim lidem;
e vyzadujeme jasnou a osobni odpoveédnost;
e pracujeme a vyhravame jako tym,;
e chéapeme a respektujeme nase zakazniky a spotiebitele;

e svou reputaci vytvatime v§im, co délame (Intranet PPAS, 2019).

2.4 Strategické priority a cile pro nasledujici obdobi

2.4.1 Strategické priority

Mezi sedm strategickych priorit Plzeiiského Prazdroje, a. S., které se tykaji udrzitelného
rozvoje, patfi:
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Péce o historii a historicky odkaz;

Podpora domaciho zemédélstvi a ¢eskych dodavateld;

Snizovani spotieby energie, vody, a uhlikové stopy ve vyrobé a distribuci;
Podpora a rozvoj ¢eské pivni kultury a naSich zakaznik;

Péce o zaméstnance a rozvijeni jejich potencidlu;

Podpora regionti, ve kterych plisobime;

N o a k~ wbh e

Podpora zodpovédné konzumace a prevence piti alkoholu rizikovymi skupinami

(Podnikani pro budoucnost, 2019).

2.4.2 Cile pro nasledujici obdobi

Suroviny — rozvoj zemédélstvi

Priority: podporovat trvale udrzitelné vyuzivani pidy k péstovani pivovarnickych
surovin, ¢eské dodavatele a domaci zeméd¢lstvi

Vyhled do roku 2020: ,, Budeme naddle zachovavat principy odpovedného dodavatele
pri dodrzovani maximdalni kvality. Zakladnimi principy spoluprdce a partnerstvi pro nds
zustavaji korektni vztahy, dlouhodobost a férovost. Budeme spolupracovat s domacimi
zemedelci v oblasti udrzZitelného péstovani surovin a ve sveétle klimatickych zmén, se

kterymi se vsichni potykame. “ (NaSe strategie trvale udrzitelného rozvoje, 2019)

Vyroba, baleni, distribuce

Priority: zajistit kvalitni zdroje vody, snizovat spotfebu vody, energii a emisi COp,
recyklovat obaly a zaméfit se na jejich opétovné pouZiti.

Vyhled do roku 2020: ,, Budeme monitorovat dodavky vody, o kterou se délime s mistnimi
obyvateli. Snizime spotiebu vody na 2,94 hl na hektolitr piva. Budeme naddale usilovat
0 snizovani uhlikové stopy. Do roku 2020 chceme dosdhnout hodnoty TDE nizsi nez
76,44 MJ/hl. Budeme naddle hledat prileZitosti pro zavadeni principu cirkuldarni

ekonomiky do nasich procesi. “ (NasSe strategie trvale udrzitelného rozvoje, 2019)

Zaméstnanci

Priority: Byt atraktivnim zaméstnavatelem, peCovat o své zaméstnance a jejich rozvoj,
nabizet rovné pracovni podminky pro muZe i1 Zeny.

Vyhled do roku 2020: ,, Budeme naddle zvysSovat nasi atraktivitu pro potencialni

zaméstnance. Budeme pokracovat v rozvijeni odbornych a profesnich dovednosti nasich
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lid{ a zamérime se na prosazovani veétsi diverzity na pracovisti. “ (NaSe strategie trvale

udrzitelného rozvoje, 2019).

Podpora malych a stirednich podnikateli a ¢eské pivni kultury

Priority: Rozvijet ¢eskou pivni kulturu, zlepSovat prostiedi v hospodach, pomahat
hospodam se zvySovanim kvality a jejich konkurenceschopnosti.

Vyhled do roku 2020: ,,S nasimi zdkazniky si nastavime rozvojové plany ohledné
smeérovani jejich byznysu (kvalita provozoven, objemy, sluzby), které budeme pravidelné
vyhodnocovat a spolecné reagovat na prilezitosti ke zlepseni. Chceme rozvijet koncept
zazitkove hospody a pomoci navrdtit zivot do hospod, obzvlast na vesnicich, kde lidé maji
stale méné prilezitosti k setkdavani a rozvijeni sousedskych vztahu. “ (NaSe strategie trvale

udrzitelného rozvoje, 2019)

Komunity

Priority: Byt dobrym sousedem V regionech, kde podnikame.

Vyhled do roku 2020: ,, Budeme pokracovat v investicich do projektii komunit, které
potiebuji nasi pomoc. Rovnéz budeme nadale rozvijet CSR projekty v ramci jednotlivych
nasich znacek, které reflektuji aktualni celospolecenska témata. (NaSe strategie trvale

udrzitelného rozvoje, 2019)

Historie

Priority: Pecovat o historické dédictvi, aby bylo mozné jej piedat nasim potomkam.
Vyhled do roku 2020: ,, Budeme naddle investovat do zachovani historickych budov,
tradicnich remesel, sbirek a pramenii. Naddle budeme zpristupiiovat nase pivovary Siroké

I odborné verejnosti. “ (Nase strategie trvale udrzitelného rozvoje, 2019)

Zodpovédna konzumace

Priority: Usilovat o to, aby bylo pivo ptirozenou volbou pro odpovédné konzumenty.
Vyhled do roku 2020: ,, Budeme se snazit oslovit vSechny konzumenty nasich piv
efektivnimi komunikacnimi kampanémi a partnerskymi aktivitami. Jejich cilem bude

podporit umirnénou konzumaci piva. * (NaSe strategie trvale udrzitelného rozvoje, 2019)

2.5 Analyza podnikatelského prostredi organizace

Podnikatelské prostfedi firmy se d€li na dvé hlavni ¢asti — na externi a interni prostiedi.

Do externiho (vnéjsiho) prostfedi patii makroprostiedi, které existuje nezavisle na vuli
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organizace, a mezoprostiedi, které muze firma c¢asteéné ovlivnit. Interni (vnitini)

prostiedi, resp. mikroprostiedi, mize firma ptimo ovlivnit svymi ¢innostmi (Fotr, 2017).

Obrazek 2: Podnikatelské prostiedi firmy

MAKROPROSTREDI

Lagislativa Demografia

Zakaznici Distribuce

MIKROPROSTREDI

Sociologie

Ekonomika Zdroje Kultura

strateqgického
zaméru (podniku)

Dodavatelé

Substituty

Technologie Ekologie

Pievzato: Usp&sna realizace strategie a strategického planu, 2019

2.5.1 Analyza vnéjSiho prostiredi

2.5.1.1 Makroprostredi organizace

Pro analyzu makroprostfedi organizace se pouziva PEST analyza. Tato analyza je
povazovana za vSeobecnou a plati pro vSechny organizace. Cilem této analyzy je popsat
prostiedi, ve kterém se organizace pohybuje a které nemulze ovlivnit. Nazev PEST
analyzy oznacuje jednotliva prostiedi a je ptevzat z anglickych slov Political (politické),
Economical (ekonomické), Social (socialni) a Technological (technologické). Tato
analyza muze byt rozSifena jes$té o dalsi dvé prostiedi, a to Legislative (legislativni)
a Ecological (ekologické). Po pridani téchto prostiedi se jedna o SLEPTE nebo PESTLE
analyzu (Mallya, 2007), (Vachal, Vochozka a kol., 2013).

Politické prostiedi

Politické prostiedi tizce souvisi s legislativnim prostfedim. Je zde dilezita stabilita vlady
a jeji pusobeni. Politicka rozhodnuti mohou ovlivnit celou firmu — miize se jednat
napiiklad o zménu danového systému, zakony na ochranu zivotniho prostredi, regulace
V oblasti zahrani¢niho obchodu apod. Dopady nékterych zmén mlze organizace ovlivnit
naptiklad vzd€lavanim svych zaméstnancl. Legislativni zmény, které byly nové
schvaleny, jsou podrobnéji zminény v legislativnim prostiedi.

36



Ekonomické prostiedi

Firmu ovliviiuje také ekonomické prostiedi, které se tyka naptiklad vyvoje kurza, inflace.
S rGstem inflace souvisi jak mirné zdrazovani piva, tak ale také zakotveni ristu mezd
zaméstnancl v kolektivni smlouve (Zaméstnanci, 2019). S vyvojem kurzl souviseji také
kurzové zisky a ztraty, které vznikaji pti prodeji do zahrani¢i. Transakce, které spolecnost
provadi v cizich ménéach jsou piepoéteny dennim kurzem, ktery vyhlaguje Ceské narodni
banka a zlistatky penéznich aktiv, pohledavek a zdvazka vedenych v cizich ménach jsou
prepoéteny devizovym kurzem zvefejnénym Ceskou narodni bankou k rozvahovému dni,

tedy k 31. prosinci (Vyro¢ni zprava spolecnosti Plzeiisky Prazdroj, a. s., 2018).

Socialni prostredi

Vlivy socialniho prostedi ovliviiuji spotfebni a nakupni chovani lidi. Sleduje se vyvoj
poctu obyvatelstva, jeho v€kova struktura, migrace a mnoho dal$iho. Do tohoto prostiedi
Ize zafadit vliv reklamy na ¢lovéka. Spole¢nost Plzenisky Prazdroj musi vytvaiet reklamu
v souladu s Kodexem komer¢ni komunikace. Snazi se reklamou cilit pouze na zletilé

(Zodpovédna konzumace, 2019).

Technologické prostredi

Plzensky Prazdroj se zabyva vyvojem novych receptur a souvisejicich technologickych
postupti, které se vyuZzivaji pii pfipravé alkoholickych 1 nealkoholickych napoji. Dale se
také vyviji nové nebo podstatné zdokonalené technologické postupy a procesy, které se
vyuzivaji pti ptipravé, vyrobe, zpracovani, skladovani ¢i distribuci vyrobkd. Z toho plyne
potteba doskolit stavajici zaméstnance a seznamit je s novymi technologiemi, postupy

nebo napiiklad s novymi zasadami dodrzovani bezpeénosti (Intranet PPAS, 2019).

Legislativni prostredi

Velky vliv mé na firmu zavedeni plosného zakazu koufeni, jedna se o tieti legislativni
zménu, kterd ovlivnila firmu a jeji okoli. Z pfedchoziho obdobi se jednd o zavedeni
elektronické evidence trzeb a kontrolniho hldSeni k DPH. Plzensky Prazdroj nabizi
hospodam a restauracim pomoc v podobé vybaveni, poradenstvi v oblasti prava,
ucetnictvi, ekonomiky a marketingu, a to se firmé vraci v podob¢ vétsi vytoce piv nez
U konkurentli. Tato zména souvisi také s politickym a ekonomickym prostiedim (Vyrocni

zprava spolecnosti Plzenisky Prazdroj, a. s., 2017).
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Ekologické prostiedi

V soucasné dobé je kladen velky narok na ekologické pocindni firem s ohledem na nase
zivotni prostfedi. Plzensky Prazdroj, a. s. na to reaguje efektivnim hospodarenim
s prirodnimi surovinami. Spolecnost se snazi snizovat spotfebu vody a energii, vyuziva
odpady, snazi se minimalizovat uhlikovou stopu apod. VSechny tyto aktivity se snazi
délat tak, aby se Setrny vztah K ptirod¢ nepromitnul do ceny kone¢ného vyrobku. Dale se
firma snazi Setfit pfirodu pfechodem ze sudového piva na tankové pivo. Cisterna s pivem
je totiz efektivnéjsi nez automobil, ktery rozvazi sudy, protoze jeho prostor neni vyuzit

na 100 % (Vyroba, baleni a distribuce, 2019).

2.5.1.2 Mezoprostredi organizace
V ramci mezoprostfedi jde pfedevS§im o analyzu zakaznikli, dodavatell, distributord,

konkurentt a substitutt (Fotr, 2017).

Zakaznici
Mezi zédkazniky Plzenského Prazdroje mizeme zaradit restaurace a pivnice. Spole¢nost
radi provozovatelim téchto podniki, jak optimalizovat svoji nabidku, zlepsit interiér

provozovny nebo jak zachranit podnik v nesnazich.

Plzensky Prazdroj dodava pivo do piiblizné 22 tisic restauraci a pivnic. Spolecnost ma
v soucasné dobé 5 obchodnich sladkt a az 40 externich spolupracovnikill, zkuSenych
vy&epnich, ktefi radi zakaznikiim, jak spravné pivo ¢epovat. Skola Eepovani patii mezi
nejoblibengjsi formy podpory, kterou firma klientiim nabizi. Tato podpora je zdarma,
restauracim a pivnicim sta¢i pouze investovat svij vlastni ¢as (Podpora zakaznik a Ceské

pivni kultury, 2019).

Konkurence
Mezi konkurenéni pivovary Plzefiského Prazdroje, a. s. patii pivovar Heineken Ceska

republika, a. s., Bud¢jovicky Budvar, n. p. a Pivovary Staropramen s. r. 0.

Spole¢nost Heineken Ceska republika, a. s. vlastni v Ceské republice tii tuzemské
pivovary — pivovar Starobrno, Kralovsky pivovar Krusovice a pivovar Velké Brezno.
V soucasnosti je tietim nejvyznamnéjsi spole¢nosti na domacim trhu s pivem (Kdo jsme,
2019). Tato spolecnost zaznamenala Vv pfedchozim hodnoceném obdobi vystav
2,4 milioni hektolitri piva znacek KruSovice, Zlatopramen, Bfeznadk, Starobrno
a Hostan, coz je v porovnani s Plzefiskym Prazdrojem, a. s. 0 4,3 milionu hektolitri piva

mén¢ (srovnavano s vystavem Plzeniského Prazdroje za rok 2017). Spole¢nost dosahla
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trzeb 3,1 miliardy korun a hospodaiského vysledku pred zdanénim 251 milionti korun,
coz je v porovnani s Plzenskym Prazdrojem podstatné nizsi ¢astka (Vyrocni zprava
spole¢nosti Heineken Ceska republika, a. s., 2017).

vvvvvv

v Ceské republice a své pivo vyvazi do vice nez 70 zemi na svéts. Mezi prodavané znacky
se fadi Budvar, Pardal, Carlsberg a Somersby (O Budé&jovickém Budvaru, 2019). Vystav
pivovaru Budéjovicky Budvar, n. p. ¢inil v roce 2018 1,6 miliond hektolitrti piva. To je
neceld pétina vystavu Plzeniského Prazdroje, a. s. Trzby za vyrobky a sluzby byly ve vysi
2,6 miliardy korun a zisk pfed zdanénim Cinil pfiblizné 328 miliond korun (Vyro¢ni

zprava podniku Budéjovicky Budvar, 2018).

Pivovary Staropramen s. r. 0. jsou druhym nejvétsim producentem piva v Ceské
republice. Spolecnost je také vyznamnym exportérem piva, znacku Staropramen mohou
spotiebitelé vyhledat ve vice nez 35 zemich svéta. Spole¢nost provozuje dva pivovary —
Staropramen a Ostravar. Pivovary Staropramen s. r. o. jsou lidrem na trhu pivnich
inovaci. S revolu¢ni novinkou pfis$la firma jiz na konci 19. stoleti, kdy svym zédkaznikiim
nabidla prvni polotmavy lezdk. V soucasnosti je posledni revoluéni novinkou
nealkoholicky sladovy napoj Sladkova limonada. (O spole¢nosti, 2019). Spole¢nost
zaznamenala v kalendainim roce 2017 vystav piva o objemu 3,1 miliardy hektolitrt.
Provozni vysledek hospodaieni ¢inil 272 miliond korun (Vyrocni zprava spole¢nosti

Pivovary Staropramen s. r. 0., 2017).

Konkurence mize Plzensky Prazdroj, a. s. ptedhonit v produkci piva, pfipadné v Grovni
personalu, coZ zcela jisté firmu ovlivni a zacne své zaméstnance doSkolovat, aby se
vyrovnala konkurenci, ba dokonce aby své konkurenty ptedstihla a dokazala oslovit vétsi

mnozstvi potencidlnich zékazniku.

Distributori

Plzensky Prazdroj Skoli 1 maloobchodni prodejce. Edukacni projekt, ktery nese nazev
,Vénuj pivu 10 minut* absolvovalo v roce 2017 téméi 2 tisice maloobchodnich prodejct.
Soucasti tohoto Skoleni je vysvétleni, jak rozvrhnout regaly a umistit lahve tak, aby

sortiment pusobil pifehledné a esteticky (Podpora zakazniki a ¢eské pivni kultury, 2019).

Dodavatelé
Firma Plzensky Prazdroj, a. s. ma velké naroky na dodavatele. Nabizi jim razné

konzultace a seminate. S dodavateli uzavira viceleté smlouvy, aby jim zajistila stabilitu
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jejich podnikani. Veskery je¢men, ktery se pouziva k vyrob¢ piva, je nakupovan pouze
Z domacich zdrojii. Chmel je pofizovan vyhradné od tuzemskych dodavateld, ale ¢ast je
nakupovéna 1 ze zahranic¢i. Nékteré odridy zahranicniho chmele jsou totiz vhodnéjsi pro

vyrobu pivnich speciali (Suroviny, 2019).

Substituty

Pokud budeme chtit zistat na domacim trhu, mezi substituty vyrobku Plzenského
Prazdroje, a. s. 1ze zatadit jednotlivé vyrobky 3 nejvétsich konkurentd spole¢nosti. Jedna
se o vyrobky spole¢nosti Heineken Ceské republika, a. s., Bud&jovicky Budvar, n. p.
a Pivovary Staropramen s. r. 0. Vétsina produkti Plzeniského Prazdroje, a. s. ma ve
srovnani s konkurenty velmi podobné slozeni a vyrobni postup, ale i tak je kazdy

z vyrobku jedine¢ny svoji chuti.

2.5.2 Analyza vnitiniho prostiedi

Do vnititniho prostredi firmy mizeme zahrnout vSechny prvky uvniti firmy, které je firma
schopna urcitym zplsobem ovlivnit. Je nutné analyzovat jednotlivé ¢asti mikroprostiedi,

protoze mohou vyrazné ovlivnit ¢innost firmy (Zamazalova, 2010).

Organizacni struktura

Plzensky Prazdroj vyuZziva funkciondlni organizacni strukturu. Jednotlivi pracovnici jsou
seskupeni podle odbornych znalosti a zkuSenosti. Vyhodou je moznost ucit se od
ostatnich, protoZze v jednom organizatnim Utvaru jsou pracovnici, ktefi vykonavaji

stejnou ¢innost (Dedouchova, 2001).

V Cele Plzenského Prazdroje stoji generalni feditel Grant Murray Liversage. Tomu je
pfimo podfizeno Sest oddé€leni a tfi samostatni pracovnici. Jedna se o ndsledujici oddéleni:
Distribuce a planovani poptavky, Marketingové oddéleni, Finanéni oddéleni, Usek
lidskych zdroji, Obchodni oddéleni pro Ceskou republiku a Obchodni oddéleni pro
Slovensko. Mezi samostatné pracovniky, ktefi jsou pfimo podfizeni generdlnimu fediteli

patii Projektovy manaZzer, Vykonny asistent a Emeritni sladek.

Vzhledem k tomu, ze generalnimu fediteli pfimo podléha jen maly pocet oddéleni, jedna
se 0 strmou organizacni strukturu. Kazdé oddéleni mé v Cele feditele, kterému podléhaji

dalsi pracovnici v n€kolika stupnich (Intranet PPAS, 2019).
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Management
Spole¢nost mé dualisticky systém vnitini struktury. Mezi jeji organy patii valnd hromada,

predstavenstvo a dozor¢i rada.

Nejvyssim organem spolecnosti je valna hromada. V piipadé, Ze ma spoleCnost pouze
jediného akcionafe — v tomto piipadé¢ Asahi Breweries Europe Ltd., nekona se valna
hromada a ptisobnost valné hromady vykonava tento akcionaf. Do plisobnosti valné
hromady patii naptiklad rozhodovani o zmén¢ stanov spolecnosti, rozhodovani o zméné
zakladniho kapitalu a vydani akcii spole€nosti, volba a odvolani ¢lent predstavenstva
a dozor¢i rady, rozhodovani o rozdéleni zisku aj. Valna hromada se kond nejméné
jedenkrat za ucetni obdobi a svolava ji piedstavenstvo (Stanovy spolec¢nosti Plzenisky

Prazdroj, a. s., 2019).

Statutarnim organem spolecnosti je predstavenstvo, které se skladd z péti Clent —
predseda predstavenstva (Grant Murray Liversage), mistopfedseda predstavenstva a dalsi
tii ¢lenové predstavenstva. Za predstavenstvo jedna navenek ve vSech vécech samostatné
predseda nebo mistopfedseda piedstavenstva (Justice.cz, 2019). Ukolem predstavenstva
je obchodni vedeni spolecnosti a zastupovani spolecnosti navenek. Pfedstavenstvo zaseda
podle potfeby, nejméné vSak dvakrat za rok. Predstavenstvo rozhoduje na zasedani
usnesenim, kazdy z ¢leni ma jeden hlas a v ptipad¢ rovnosti hlasii rozhoduje hlas

predsedy (Stanovy spolecnosti Plzeiisky Prazdroj, a. s., 2019).

Kontrolnim organem je dozor¢i rada. Ta se sklada ze tfech Clenl. Dozor¢i rada
predevsim dohliZi na vykon plisobnosti pfedstavenstva a na uskute¢fiovani podnikatelské

¢innosti spole¢nosti (Stanovy spole¢nosti Plzensky Prazdroj, a. s., 2019).

Uéetnim obdobim Plzefiského Prazdroje, a. s. byl do 31. biezna 2017 hospodaisky rok,
ktery zacinal 1. dubna a koncil 31. bfezna. Od 1. ledna 2018 je ucetnim obdobim
spolecnosti kalendaini rok. Zkracenym tuc€etnim obdobim, které bezprostiedné
predchazelo této zméné bylo obdobi od 1. dubna 2017 do 31. prosince 2017 (Stanovy
spole¢nosti Plzenisky Prazdroj, a. s., 2019).

Marketing
Propagace Plzeniského Prazdroje se provadi prevazné formou reklamy. Své vyrobky se
snazi prodavat odpovédnym zptsobem. V dnes$ni dobé museji reklamy na pivo a jiné

alkoholické napoje dodrzovat nejriiznéjsi normy a pravidla, proto Plzensky Prazdroj ptijal
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Kodex komeréni komunikace (dale jen Kodex), ktery zahrnuje normy pro marketing

svych znacek. Kodex zahrnuje napiiklad tyto oblasti:

e prevenci oslovovani mladistvych,

e odpovédnou konzumaci alkoholu,

e 0bsah alkoholu,

e zdravotni hlediska,

e nasili a asocialni chovani aj. (Zodpovédna konzumace, 2019).
Tim, Ze firma dodrzuje tyto zasady, se snazi pfedevsim chranit mladé lidi. Na dodrZeni
Kodexu komeréni komunikace dohlizi Komise pro odpovédnost v oblasti obchodu
a marketingu. Tato komise zkouma kazdou reklamu pied jejim zvetejnénim (Zodpovédna

konzumace, 2019).

Zaméstnanci
Plzensky Prazdroj, a. s. méa v soucasné dobé¢ piiblizné 2 tisice zaméstnancli napti¢ celou
Ceskou republikou. Firma podporuje zaméstnance prostifednictvim tfech riznych

zpisobi:

e mzdovou politikou, kterou reprezentuje pravidelny rust mezd a podil vykonnostni
slozky;
e tadou nefinancnich benefitd;

e rlUznymi formami vzdélani, do nichZ investuje mimofadné finan¢ni prosttedky.

Mezi nefinancni benefity patifi naptiklad vysoka podpora spotfeni na penzi, vyrobky
spolec¢nosti €i ptispévek na Skolku pro zaméstnance vracejici se diive do zaméstndni. Dale
firma nabizi svym zaméstnancim sponzorované vstupenky na kulturni ¢i sportovni akce,
prispevky na cestovani, moznost exkurze v pivovarech nebo poukazky na vyhodny nakup

vyrobkt firmy.

Spolecnost také klade velky dlraz na procentudlni zastoupeni Zen ve firmé&. V soucasné
dobé je ve vedeni firmy 32 % Zen. V poslednich 10 letech se zvysilo jejich procentudlni

zastoupeni o 15 %. (Zaméstnanci, 2019).

Informacni systémy

Plzensky Prazdroj, a. s. vyuZiva nejriznéjsi softwarové vybaveni. Mezi nejpouzivanéjsi

vvvvvv
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e SAP — podnikovy informaéni systém, ktery se vyuziva napfi¢ celym podnikem,;

e Microsoft Outlook — elektronicka poSta na zasilani emailid, pozvanek, sdileni
kalendaru;

e GRAS - sluzba vzdaleného piipojeni, které umoznuje pfipojit se do sit¢ Asahi
prostiednictvim internetu z jakéhokoli mista mimo pracoviste;

e Prazdroj Partner — mobilni nebo webova aplikace, slouzici pracovnikim
obchodniho tymu pii prezentovani na obchodni schlizce u zakaznika;

e Skype pro firmy — komunikace zaméstnanct prostfednictvim tohoto programu
Vv realném case (Intranet PPAS, 2019).

CSR (Corporate Social Responsibility)

Spolecenska odpovédnost, anglicky Corporate Social Responsibility (CSR), je takové
chovani, kdy podnik respektuje celosvétové problémy a potieby. ,, CSR se nachdzi na
spojnici mezi komercnim sektorem a spolecnosti a umoznuje podnikiim prizpiisobovat se
ménicimu se prostredi ve spolecnosti — hodnotam, politice, technice a Zivotnimu prostiedi
—a zaroven komplexné sledovat vnejsi dopady své cinnosti, tzv. externality. “ (Dvorakova,

2012, s. 405).

Firma Plzensky Prazdroj podporuje odpovédny ptistup ke konzumaci a propagaci piva.
Uvédomuje si, Ze nezodpovédna konzumace alkoholu muze mit na ¢lovéka velmi
negativni dopad. Pfi propagaci a prodeji piva se fidi etickymi pravidly a zapojuje do

aktivit, podporujicich odpovédnou konzumaci piva.

Odpovédna reklama

Komer¢ni komunikace Plzeniského Prazdroje podléha piisnym etickym pravidlim
aprocesim. To zaruCuje, ze cili pfevazné na dospélé zakazniky a nenabada
k nezodpovédné konzumaci alkoholu. Odpovédna reklama se tyka TV reklamy, tisténych
I on-line médii, socialnich siti, ale i obalti na vyrobcich apod. Na dodrzovani pravidel

dohlizi Komise pro odpovédnost (Odpovédna konzumace a propagace piva, 2019).

Na pivo s rozumem

Firma vytvofila ve spolupraci s odborniky webové stranky ,,Na pivo s rozumem®, na
kterych poskytuje stru¢né a piesné informace o rizicich i pfinosech konzumace alkoholu
(Odpovédna konzumace a propagace piva, 2019). Na téchto strankach muze vefejnost

najit informace, které se tykaji vlivu alkoholu na lidské télo, dale rady, jak pit s rozumem,
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online poradnu nebo napiiklad kalkulacku na vypocet aktualni hladiny alkoholu v krvi

(Napivosrozumem.cz, 2019).

Respektuj 18

Jedna se o projekt, ktery vznikl ve spolupréci Plzenského Prazdroje, Magistratu mésta
Plzné a Centra protidrogové prevence a terapie. Prostiednictvim tohoto projektu chce
firma zménit tolerantni postoj vefejnosti ke konzumaci alkoholu mladistvymi obéany
a omezit podavani alkoholu nezletilym (Odpovédna konzumace a propagace piva, 2019).
Na internetovych strankach tohoto projektu se mohou lidé docist o jednotlivych akcich,
které jsou poradany na podporu tohoto projektu, najdou zde také rady a tipy pro rodice
nezletilych i pro prodéavajici, ptipadné informace o soucasné situaci konzumace alkoholu

mladistvymi (Respektuj18.cz, 2019).

2.6 Finan¢ni analyza podniku

Finan¢ni analyza podniku slouzi k vyhodnoceni finan¢ni situace podniku. Hlavnim
smyslem finan¢ni analyzy je pfipraveni podkladi pro kvalitni rozhodovani o fungovani
podniku. Finan¢ni analyza neslouZi pouze k ovéteni finanéniho zdravi podniku, ale také
tvofi zéklad pro finan¢ni planovani. Pro vypocet jednotlivych ukazatelli se nejCasteji

pouzivaji dva zakladni Gi¢etni vykazy — rozvaha a vykaz zisku a ztraty (Ruckova, 2012).

Ukazatele rentability patii mezi pomérové ukazatele. N&kdy se také oznacuji jako
ukazatele vynosnosti. VSechny ukazatele rentability se daji interpretovat podobné& —
udavaji, kolik K¢ zisku pfipada na 1 K¢ jmenovatele. Mezi zdkladni ukazatele rentability

patii rentabilita aktiv, vloZzeného kapitalu a trzeb (Kislingerova, 2010).

Plzensky Prazdroj, a. s. ma od 1. ledna 2018 c¢etni obdobi shodné s kalendainim rokem,
tedy od 1. ledna do 31. prosince. Do doby nez Plzensky Prazdroj, a. s. koupila japonska
firma Asahi, vyuzivala spole¢nost hospodai rok, ktery zacinal 1. dubna a koncil
31. biezna. Jednotlivé ukazatele rentability jsou spocitany k 31. bifeznu daného roku (plati

pro roky 2015-2017) nebo k 31. prosinci daného roku (plati pro roky 2017-2018).

Pro vypocty ukazatell rentability byl v €itateli pouzit zisk pfed troky a zdanénim (EBIT),
ktery odpovida provoznimu vysledku hospodatfeni ve vykazu zisku a ztraty (Rackova,

2012). Jednotlivé vzorecky a vypocty ukazatell rentability jsou uvedeny v piiloze B.
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ROA (Return on Assets) — rentabilita aktiv
Rentabilita aktiv byvéa ozna¢ovana také jako produkéni sila. Tento ukazatel poméiuje zisk
s celkovymi aktivy investovanymi do podnikani. Nebere se ohled na to, zda byla aktiva

financovana z vlastniho kapitalu nebo kapitalu véfitela (Ruckova, 2012).

Obrazek 3: Ukazatel ROA

Rentabilita aktiv (v %)
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Zpracovala: Michaela Cerna, 2019

ROE (Return on Equity) — rentabilita vloZeného kapitalu
Ukazatel rentability vlozeného kapitalu vyjadiuje vynosnost kapitalu, ktery do firmy
vlozili akcionafi ¢i jini vlastnici podniku (Rtuckova, 2012).

Obrazek 4: Ukazatel ROE

Rentabilita vloZzeného kapitdlu (v %)
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ROS (Return on Sales) — rentabilita trzeb

Rentabilita trzeb udava schopnost podniku dosahovat zisku pii dané trovni trzeb.
Vyjadiuje tedy, kolik efektu dokaze podnik vyprodukovat na 1 K¢ trzeb (Rickova, 2012).
Pro ucely prace byly celkové trzby chapany jako soucet trzeb z prodeje vlastnich vyrobku

a sluzeb a trzeb z prodeje zbozi.

Obrazek 5: Ukazatel ROS
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Na zékladé propoctu jednotlivych ukazateli rentability (ROA, ROE, ROS) lze fici, ze ve
sledovaném obdobi (roky 2015-2018) mély ukazatele rostouci trend. V grafickém
zndzornéni je u vSech ukazatell vidét pokles v roce 2017*, na to ma vliv zkracené ucetni
obdobi, které méelo pouze 9 kalendarnich mésicti. Diky dlouhodobé rostoucimu trendu je

vidét, Ze se firmé v poslednich letech daii a Ze je pomérné stabilni.

2.7 SWOT analyza

SWOT analyza je vysledkem pifedchozich analyz wvnéjSiho a wvnitiniho prostiedi
organizace. V této analyze se v ramci vnitiniho prostfedi identifikuji silné (Strengths)
aslabé stranky (Weaknesses) organizace a v ramci vné&jSiho prostiedi se identifikuji
ptilezitosti (Opportunities) a hrozby (Threats). Nazev této analyzy je tedy odvozen
Z pocatecnich pismen anglickych slov. SWOT analyza se nejCastéji sestavuje ve formé

tabulky, ze které dokéaze firma diky jeji pfehlednosti pomérné snadno vyvodit strategii.
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Tabulka 1: SWOT analyza Plzeniského Prazdroje, a. s.

Silné stranky (Strengths)

Slabé stranky (Weaknesses)

Siroké portfolio nabizenych znacek
Siroké portfolio vzdélavani

a vysoké investice do vzdélavani
investice do vyrobnich zafizeni
propracovany marketing

dobra image — zivotni prostfedi

zkresleni komunikacnich toki
vlivem organizacni struktury
jazykova bariéra — cizinci ve

vedeni spole¢nosti

Prilezitosti (Opportunities)

Hrozby (Threats)

dominantni postaveni na
tuzemském trhu

zajem trhu o0 nové produkty — firma
na to reaguje vyrobou ciderti

a pivnich specialtl (Volba sladk)
nejvetsi exportér Ceského piva
zajem dodavateld o seminare

zajem odbeérateld o skoleni

zmény V legislativeé — protikuracky
zakon, EET

rostouci ceny vstupti — suroviny,
energie

inovace konkurent — Pivovary
Staropramens. r. 0.

Sir8i pole zakaznikl ve svéte —
Budéjovicky Budvar, n. p. vyvazi

pivo do vice stati

Zpracovala: Michaela Cerna, 2019
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3 VZDELAVANI V PLZENSKEM PRAZDROJI

Vzdélavani a rozvoj predstavuje pro Plzenisky Prazdroj, a. s. investici do svych lidi.
scilem =zajistit realizaci strategie firmy. Diky vytvofeni skute¢nych komercnich
dovednosti se Plzensky Prazdroj, a. s. mize odliSovat od konkurence a dosahnout tak

urcité konkurencni vyhody.

Firma realizuje vzdélavani prostiednictvim kombinace metod, protoze takovyto zptisob
osvojovani novych poznatkt povazuje za nejefektivnéjsi. Snazi se o dodrzovani principu
70-20-10. Tento princip ukazuje, vjakém poméru jsou vyuzivany jednotlivé druhy
vzdélavani:

e 70 % pti vykonu prace;

e 20 % mentoring a koucovani;

e 10 % formalni skoleni (Intranet PPAS, 2019).

Nektera skoleni jsou jednorazova, jina pravidelna. Na periodicky opakujici se Skoleni se
zaméstnanec nemusi hlasit, protoze je zvan automaticky prostfednictvim emailové vyzvy.
Kazdy zaméstnanec ma povinnost se po obdZeni emailové vyzvy zucastnit povinného

Skoleni nebo absolvovat dany e-learningovy kurz.

Plzensky Prazdroj, a. s. nabizi svym zaméstnanctim tyto kategorie $koleni (podrobnéjsi

vysvétleni viz nésledujici kapitoly):

zakladni skolenti;
rozvoj kompetenci;
leadership;

zakonna Skoleni;

o r w0 e

interni a ostatni Skoleni.

3.1 Zakladni Skoleni

Tato Skoleni jsou urcena pro vSechny zaméstnance spolecnosti. VSechna Skoleni jsou
zaznamenavana v adaptacnim planu a zaméstnanec ma na absolvovani zédkladnich Skoleni
pifiblizné prvni 3 mésice. Na tato Skoleni se zaméstnanec nemusi piihlaSovat, ptihlaSeni

probéhne automaticky dle jeho funkce.
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Cilem téchto Skolenti je:

e splnit zdkonné pozadavky na proSkoleni ohledné bezpecnosti prace apod.;
e poskytnout novym zaméstnancim tvodni informace o spole¢nosti;
e obezndmit zaméstnance s pivni kulturou;

e zabezpecit potfebné odborné znalosti pro vykonani dané funkce.

Zékladni Skoleni jsou realizovana pievazné prostiednictvim interné organizovanych
tréninkt a workshopti (napf. Uvodni den a Pivni Misionaf) nebo prostfednictvim

e-learningu v aplikaci eDoceo.

Uvodni den je prezentace klicovych informaci o spoleénosti Plzenisky Prazdroj, a. s.
Jedna se o tzv. zaméstnanecké minimum historie firmy, organiza¢ni struktury, strategie,
znacek, obchodu a distribuce. Prezentace se kond v Plzni (budova generalniho
feditelstvi), v Pivovaru Velké Popovice a v Pivovaru Radegast Nosovice. V Plzni se kona

Uvodni den kazdy 1. pracovni den v mésici.

(Intranet PPAS, 2019)

3.2 Rozvoj kompetenci

Tato oblast vzdélavani znamena pro firmu rozvoj znalosti, dovednosti a postojii daného

zaméstnance. Kompetence jsou rozdéleny na:

e odborné (functional) — tyto kompetence jsou specifické pro obchod, marketing,
HR odd¢leni apod.;

e generické (generic) — specifické pro oblast komunikace, feSeni problému,
chovéani a rozvoj IT dovednosti apod.;

e vudc¢i (leadership) — jedna se o manazerské dovednosti, vadci chovani, Fizeni

zmény apod.

Rozvoj kompetenci a naslednd prace s nimi umozni firmé vybrat spravné uchazece pro
nastup na urcitou pozici, dosahovat vysokého vykonu, zajistit interni spravedlnost
Vv odménovani zaméstnancii a ujasnit vzdé€lavaci a rozvojové priority (Intranet PPAS,
2019).
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3.3 Leadership

Cilem této oblasti vzdélavani je rozvoj a rast budouci generace lidra. Za lidra spolecnost
povazuje osobu se silnou osobnosti s orientaci na vysledek, ktery posiluje védomi
vlastniho potencialu, motivuje ostatni pracovniky a zaroven jim dava prostor pro chyby,

vita diskuzi a ocekava zpétnou vazbu.

Firma se zaméfuje na rozvoj vedoucich pracovnikd na vSech urovnich organizace,

rozsifeni koucovaciho pfistupu a na podporu budovani tvar¢ich tyma.
Tato ¢ast vzdélavaciho procesu zahrnuje rozvojové programy V nasledujicich oblastech:

e rozvoj dovednosti vedouciho pracovnika — procesy a nastroje fizeni lidi,
manazerské dovednosti;
e zaméfeni na styly vedeni — coaching a mentoring;

e exekutivni programy — uréeno pro vys$i manazery a klicové talenty (Intranet

PPAS, 2019).

3.4 Zakonna Skoleni

Zakonna Skoleni jsou povinnd za zdkona a musi je absolvovat kazdy zaméstnanec

Plzenského Prazdroje, a. s. Mezi zakonna Skoleni patfi:

e Skoleni bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci (BOZP) — frekvence opakovani
1X ro¢ng;

e pozarni ochrana (PO) — frekvence opakovani 1x ro¢n¢;

e havarijni pfipravenost — frekvence opakovani 1x ro¢né;

e Skoleni fidi¢t — frekvence opakovani 1x ro¢né.

BOZP

Povinnost poskytnout Skoleni bezpenosti a ochrany zdravi pii praci ma kazdy
zaméstnavatel. Kazdy zaméstnanec musi projit timto Skolenim, protoZe informace
a pokyny k BOZP jsou nezbytnym kvalifika¢nim piedpokladem k vykonu jeho prace.
Program tohoto Skoleni zahrnuje legislativni ptedpisy, Zakonik préce, kategorizaci

jednotlivych praci, ochranu proti vybuchu a nékolik dalSich témat.

PoZarni ochrana
Skoleni pozarni ochrany zahrnuje zakladni legislativni pozadavky, pozadavky pozarni

ochrany pii vykonu pozarn¢ nebezpecnych Cinnosti, pozadavky na provoz, udrzbu
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a obsluhu zafizeni v pfipadé pozaru, informace o hlavnich uzavérech vody, pfenosnych
hasicich pfistrojich, pozarnich hydrantech, protipozarnich dvefich, tnikovych cestach

a vychodech a informace o dodrzovani preventivnich opatieni.

Havarijni pripravenost

Soucasti tohoto Skoleni je pripravit zaméstnance na mozné havarijni situace, kterymi
mohou byt: povoden, unik chemické latky, teroristicky utok, zemétieseni aj. Pro povodné
je zpracovana krizova instrukce Povoden. Pti uniku chemické latky je potfeba zamezit
kontaminaci vody a tuto chemickou latku zlikvidovat. Unik chemickych latek, predevsim
¢pavku, je velice nebezpedny a zaméstnanci jsou pii $koleni seznameni s instrukcemi jak
postupovat pii vyhlaSeni poplachu. Poplach ohlasuji sirény kolisavym ténem
a zamé&stnanci museji neprodlené opustit objekt kolmo na smér vétru, od mista havarie

a dostavit se k n&které z bran.

(Intranet PPAS, 2019).

3.5 Interni a ostatni Skoleni

Interni Skoleni nejsou povinnd ze zédkona a firma si je stanovi sama na zékladé svych

vnittnich potteb. Patii sem naptiklad:

e Abeceda alkoholu — platnost 3 roky;

e Etika a lidsko-pravni principy — platnost 1 rok;

e Smérnice o spravé zaznamu — platnost 1 rok;

e Bezpecénost informaci — platnost 1 rok;

e GDPR — toto Skoleni nema periodicitu, je ralizovdno pouze jednordzové pii

nastupu nového zameéstnance.

vvvvvv

zaméstnavatel svym zaméstnanciim poskytnout. Aby mohli zaméstnanci plné€ vyuzit svij
potencial, mohou vyuzivat individualni rozvojové plany. Na zéklad¢ téchto plant firma
planuje jejich kariérni postup. Zaméstnanci maji k dispozici rizné formy vzdélavani:

e katalog vzdélavacich kurzi;

e dlouhodobé rozvojové programy §ité na miru;

e vzdélavaci programy pro vyrobu;

e dalsi formy vzd€lavani.
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Katalog vzdélavacich kurzu

Plzensky Prazdroj, a. s. nabizi vS§em svym zaméstnanciim velké mnozstvi kurz, které se
tykaji nejriznéjSich oblasti. Zaméstnanci mohou absolvovat neomezené mnoZzstvi
Z nabizenych kurzi. Nejveétsi zajem firma registruje v oblasti jazyki. O vyuku anglického
jazyka ma zajem piiblizn¢ kazdy sedmy zaméstnanec Plzenského Prazdroje. Za

jazykovymi kurzy nasleduji mekké dovednosti.

Dlouhodobé rozvojové programy Sité na miru

Firma vytvofila rozvojové programy pro rizné skupiny svych zaméstnanct. Cilem téchto
programu je rozvijet profesni znalosti a dovednosti zaméstnancti. Tyto programy jsou
nabizeny jak novym zaméstnanciim, tak i t€ém stavajicim. Do této skupiny vzdélavani
muze firma zatadit vzdélavaci programy Marketingové a obchodni akademie Plzetiského
Prazdroje nebo Leadership Fundamentals. Druhy ze zminénych programu je specialni
rozvojovy plédn pro manazery, kterym v roce 2017 proslo vice nez 400 zaméstnanci na

manazerskych pozicich.

Vzdélavaci programy pro vyrobu

Plzensky Prazdroj je vyrobni spole¢nosti, proto klade velky diraz na bezpecnost prace.
V loniském roce firma poprvé zorganizovala tzv. Safety Camp. Na tomto campu se
zaméstnanci z vyrobnich zdvoda ucili interaktivni a praktickou formou o zasadach

bezpecnosti prace.

Dalsi formy vzdélavani a osobniho rozvoje

Od roku 2017 funguje v Plzenském Prazdroji interni mentoringovy program. Dale firma
nabizi letni staZe pro studenty (fada znich se po skonceni stize stane fadnym
zaméstnancem), koucink, shadowing apod. Firma se jiz fadu let ucastni mezifiremniho

programu Together 2 Grow (viz dale) a Equilibrium.

Do dalsich forem vzdélavani patii i jazykové kurzy. Pro Plzensky Prazdroj, a. s. je
jazykové vzdélani svych zaméstnanct jednou z klicovych priorit. Nabizi proto piispevek
zaméstnavatele na vyuku anglického jazyka v jazykové Skole, ktera garantuje vysokou
kvalitu a efektivitu vzdélavani. Jedna se o jazykovou Skolu James Cook Languages, ktera
se specializuje predevSim na firemni jazykové vzdélavani. VySe piispévku
zaméstnavatele ¢ini maximalné 4 000 K¢ za ptislusny kalendaini rok a vyuka jazykovych

kurzii musi probihat mimo pracovni dobu zaméstnance. Mezi zaméstnanci je o vyuku
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anglického jazyka velky zdjem — tyto kurzy vyuziva ptiblizn€ kazdy sedmy zaméstnanec

Plzenského Prazdroje, a. s.

(Intranet PPAS, 2019)
3.6 Mezifiremni mentoring

Firma Plzensky Prazdroj, a. s. je jiz fadu zapojena do mezifiremniho mentoringového

programu Together 2 Grow.

Do programu Together 2 Grow je zapojeno vice nez tficet firem, které formou
mezifiremniho mentoringu podporuji oteviené sdileni zkuSenosti, znalosti a dovednosti.
Mezi firmy, které jsou do tohoto programu zapojeny patii naptiklad: Ceska pojistovna,
Ceska posta, Ceska spofitelna, CSOB, IBM, Lindt, L'Oréal, 02, Tchibo, Tesco a mnoho
dalsich.

Hlavni myslenkou je otevienost a sdileni zkusSenosti a znalosti lidi, kteti jsou odlisni
a pracuji v riznych firemnich kulturach a primyslovych odvétvich. Tato platforma byla

zalozena v roce 2013 a zapojilo se 9 spole¢nosti a v roce 2016 se rozsitila i na Slovensko.

Princip fungovani

Kazdou spolecnost zastupuje tzv. garant. Program je vyjimecny v tom, Ze zapojené
spole&nosti samy rozhoduji o jeho podobg. Uéastnici do programu vstupuji v zaii a po
9 mésicich je jejich spoluprace ukoncena certifikacnim workshopem. Kazdy z ucastnikli
se zucastni tvodniho mentoringového workshopu a b&hem roku se pary (mentofi

a mentees) potkavaji cca kazdé 3-4 tydny. Uastnici programu nejvice ocefiuji:

e moznost srovnani dvou firemnich kultur;
e propojeni odliSnych byznysi;
e oboustrannou insipiraci;

e moznost dostat se mimo Skatulky korporaci aj.

V ramci celého programu Together 2 Grow je podporovana otevienost, sdileni
zkuSenosti, znalosti a riznorodych pohleda lidi, kteti jsou odli$ni, pracuji v odlisnych

firemnich kulturach a primyslovych odvétvich.

Heslem tohoto programu je: ,, Nevymyslime vymyslené, prosté se svou rozmanitosti

vzdajemné inspirujeme.

(Together 2 Grow, 2019)
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3.7 Skoleni obchodnich zastupcii a specialistii rozvoje obchodu

Role obchodnich zéstupcti je pro Plzensky Prazdroj, a. s. klicova. Obchodni zastupci jsou
totiz v piimém kontaktu s jednotlivymi zadkazniky, ovlinuji jejich ndkupni chovani a to se
nasledné promita do trzeb spolecnosti. Proto je nezbytné tyto zaméstnance vzdélavat.
Zameéstnanci se Cleni na specialisty rozvoje obchodu (ON Trade) a obchodni zastupce

(OFF Trade).

Specialisté rozvoje obchodu (ON Trade) se zamétuji na distribuci piva a vybaveni do
jednotlivych hospod, restauraci, kavaren apod. Jednd se o konzumaci jednotlivych
produktii pfimo v mist¢ prodeje. Obchodnik komunikuje piimo s majitelem
hospody/restaurace a snazi se prosadit co nejvétsi mnozstvi produktii, ptedevsim téch
prémiovych, coz obchodnikovi ptinasi vyssi potencialni vydélek.

Obchodni zastupci (OFF Trade) se staraji o distribuci vyrobkii do obchodnich fetézci
(hypermarkety a supermarkety) a do menSich potravin ¢i veCerek. Hypermarkety
a supermarkety spadaji to tzv. moderniho trhu, kde obchodnik uzavira smlouvu s celym
obchodnim fetézcem a prodavad na zdklad¢ téchto smluv. Snazi se hledat nejriiznéjsi
prilezitosti, kde by mohl pomoci svych schopnosti a dovednosti ziskat napt. vétsi prodejni
plochu, diky které by ziskal vétsi % podil. Na tzv. tradi¢nim trhu, kam spadaji malé

potraviny a vecerky, jedna obchodnik pfimo s vlastnikem ¢i provozovatelem prodejny.

Kazdy ztéchto zaméstnanci ma pii nastupu do Plzeniského Prazdroje, a. s. nastaven
adaptacni plan. Prvni vzdélavani je teoretické, kdy se nové nastupujici zaméestnanec
vzdélava prostiednictvim brozur a riznych e-learningovych kurzi. Soucasti adapta¢niho

planu je také 5 denni skoleni Sales Academy workshop.

Sales Academy workshop je realizovan pro nové nastupujici obchodni zastupce
i specialisty rozvoje obchodu. Ugastnici ziskaji teoretické i praktické znalosti (napf.
gepovani piva), které jsou nezbytné pro jejich roli ve spoleénosti. Skoleni je 5 denni,
zacina v pond¢li rano a kon¢i v patek odpoledne. Behem kazdého dne jsou piedstaveny

jednotliva odd¢leni firmy.

Ucelem tohoto programu je ziskani praktickych zkuSenosti s komerénimi ndstroji

Plzeniského Prazdroje, a. s. Workshop pomtize t¢astnikiim naucit se:

e chapat jak vnimaji zdkaznici své dodavatele;

e chapat jaké jsou motivace Plzeniského Prazdroje k podnikani;
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pouzivat efektivné znacky Plzenského Prazdroje;

pouzivat firemni prodejni nastroje;

e rozum¢t problematice kvality piva;

vyuzivat svljj Cas pro co nejefektivnéjsi navstévu u zékaznika.

Nasledny proces vzdélavani a adaptace

Po absolvovani tivodniho §koleni jsou obchodni zastupci i specialisté rozvoje obchodu
piifazeni na své pracovni misto a nasleduje prakticka ¢ast vzdélavani. Zaméstnanec ma
k dispozici mentora, ktery ho seznamuje s teorii, jednotlivymi procesy a piinasi mu

prakticky pohled na véc.

Firma dale organizuje pro své zaméstnance adaptacni program, ktery trva zpravidla
60 nebo 90 dni, béhem kterého zaméstnanec navstévuje hospody ¢i obchodni fetézce
spolu s ptidélenym ,trenérem* od kterého muze ziskavat zkuSenosti piimo v praxi.
»lrenér asistuje zameéstnanci pfi praci — napf. pii organizaci rozlozeni prodejny,

¢epovani piva, sanitaci vyCepnich zafizeni aj. Tento ,.trenér je v podstaté v roli kouce.

Co se tyka dalSich vzdélavacich kurzi, kazdy zaméstnanec (véetné obchodnich zastupct
a specialistii rozvoje obchodu) ma k dispozici katalog vzd€lavacich aktivit, ve kterém
muze najit nejruzngjsi druhy Skoleni a je v jeho kompetenci (po poradé s nadfizenym),

jaka Skoleni absolvuje pro zlepSeni svych schopnosti a dovednosti.

3.8 Rozpocet vzdélavacich procesi

Dle internich zdroji vynalozi Plzensky Prazdroj, a. s. na veskeré vzdélavaci aktivity pro

své zaméstnance ¢astku ptes 10 miliond korun ro¢né€. Podrobnéjsi informace o rozpoctu

na vzdélavani nebyly firmou poskytnuty.
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4 DOTAZNIKOVE SETRENI

Po provedeni analyzy vzdélavaciho procesu ve spolecnosti Plzenisky Prazdroj, a. s. byl za
ucelem ziskéni podrobné&jsiho hodnoceni systému vzdélavani v organizaci vytvoien

dotaznik.

Dotaznikové Setteni bylo provedeno formou elektronického dotazniku, ktery obsahoval
celkem 17 otazek. Otazky byly rozdéleny do 4 blokt. Prvni blok otdzek obsahoval obecné
identifika¢ni udaje, druhy blok se tykal vSeobecného pohledu na vzd€lavani a tieti a Ctvrty

blok se vénoval konkrétnim formam vzdélavani pii praci a mimo praci.

Jednotlivé otazky, které obsahoval elektronicky dotaznik, jsou obsazeny v priloze C.

4.1 Respondenti

Respondenty dotaznikového Setieni byli pouze obchodni zastupci a specialisté rozvoje
obchodu Plzeiiského Prazdroje, a. s. Elektronicky dotaznik byl rozeslan prostfednictvim
emailu celkem 90 ndhodné vybranym obchodnim zastupciim a specialistim rozvoje
obchodu piiblizné v poméru 50:50. Vyplnéni dotazniku bylo dobrovolné a zaméstnanci

na n¢j méli priblizné tii tydny. Na dotaznik odpovedélo celkem 39 respondentt.
4.2 Vyhodnoceni provedeného Setieni

V této kapitole budou ptedstaveny jednotlivé otazky a odpovédi z dotaznikového Setieni.
Pro lepsi ptehlednost bude u nékterych otazek vyuzito grafického znézornéni
jednotlivych odpovédi. Jak jiz bylo zminéno vySe, na dotaznik odpovédélo

39 respondentil, coZ je ptiblizné 43 % z dotazanych.

Blok 1 — Obecné identifikaéni otdzky

Otazka C. 1: Jaké je VaSe pohlavi?
Prvni otdzka dotaznikového Setfeni byla zaméfena na pohlavi respondentli. Na dotaznik

odpovédélo 31 muzi a 8 Zen.

Otazka . 2: Kolik je Vam let?

Druhé otazka se tykala vé€ku respondentii. Na vybér byla 3 vékova rozmezi — méné nez
30 let, 30-45 let a vice nez 45 let. Nejvice respondentii bylo z vékové skupiny nad 45 let
— celkem 18 z dotazanych. Z v€kové skupiny 30-45 let bylo 15 respondentt a z vékové

skupiny mladsi 30ti let odpovéd¢€lo na dotaznik 6 zaméstnancu (viz obrazek 6).
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Obrazek 6: Otazka €. 2 — Vek respondentt
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Zpracovala: Michaela Cerna, 2019

Otazka C. 3: Jakd je VaSe pracovni pozice?

Tato otdzka méla za kol rozdélit respondenty dle pracovniho zafazeni na specialisty
rozvoje obchodu (ON Trade) a obchodni zastupce (OFF Trade). Na dotaznik odpovédélo
18 specialistli rozvoje obchodu a 21 obchodnich zastupcti. Da se tedy fici, Ze jejich pomér
je priblizné stejny.

Otazka ¢. 4: Jak dlouho pracujete na této pozici?

Ctvrta otazka ukazala, Ze vice neZ 50 % respondenti pracuje na své pozici vice nez 10 let
a naopak pouze 1 respondent méné nez 1 rok (jednotlivé odpovédi jsou zndzornény
Vv obrazku 7). Z toho lze usoudit, ze vétSina z dotazanych jiz béhem svého plsobeni ve
firm¢ absolvovala nékolik vzdélavacich aktivit a Skoleni, a tudiz nasledujici odpovédi

budou mit urcitou vypovidaci schopnost.

Obrazek 7: Otazka ¢. 4 — Doba stravena na této pozici
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Zpracovala: Michaela Cernd, 2019
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Blok 2 — VSeobecnv pohled na vzdélavani

Otazka ¢. 5: Co a do jaké miry Vas motivuje ke vzdélavani?
Obrazek 8: Otazka ¢. 5 - Motivace ke vzdélani
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Zpracovala: Michaela Cerna, 2019

Z obrazku 8 lze vycist, ze jsou zaméstnanci ke vzdélavacim aktivitam motivovani
riznymi divody. Nejcastéji a nejvice je motivuje ziskadni novych znalosti a dovednosti,
osobni rozvoj a zvySeni mzdy. Naopak relativné maly pocet zaméstnancti vzdélavaci
aktivity spise nemotivuji a vzdélavani berou pouze jako nutnost nebo pracovni povinnost.

Pouze 1 respondent uvedl, ze ho jedna z nabizenych moZnosti viibec nemotivuje.

Otazka ¢. 6: MiiZete si v ramci vaSeho profesniho vzdélavani urcit, kterych vidélavacich
aktivit se zucastnite, nebo je to pouze v kompetenci vaseho nadiizeného?

V Sesté otazce mohli respondenti vybirat celkem z 5 odpovédi, mezi které pattily:

a) nadfizeny samostatné stanovi, jakych vzdélavacich aktivit se mate zGcastnit
b) nadfizeny stanovi Ucast na vzd€lavacich aktivitdich v zavislosti na piedchozi
domluvé se zaméstnancem
€) nadfizeny a zaméstnanec se dohodnou na vzdélavacich aktivitach v zavislosti na
predchozi konzultaci se zaméstnancem
d) zaméstnanec si po projednani svych pozadavkl s nadfizenym sam stanovi
vzdéelavaci akce, kterych se chee zcastnit
e) zaméstnanec ma plnou kompetenci vybrat si vzdélavaci aktivitu bez domluvy
S nadfizenym
Nejcastéji respondenti volili odpoved ,c*“ (celkem 18 respondentll) a nejméné
respondenttl si vybralo odpovéd’ ,.e (3 respondenti). Zbylé odpovédi méli pomeérné stejné

58



zastoupeni (piiblizné 5-7 respondentll). Z toho vyplyva, ze zaméstnanci si nemohou
vybirat vzdé€lavaci aktivity a kurzy pouze podle svych ptéani a potieb, ale vétSinou az po
konzultaci se svym nadiizenym, ptipadné vzdélavaci aktivity ur¢i sdm nadfizeny, ktery
ma piehled o absolvovanych kurzech svych podiizenych.

Otazka ¢ 7: Jak jste spokojen/a s jednotlivymi piedpoklady v ramci uvodniho

vzdélavaciho workshopu Sales Academy?

Obrazek 9: Otazka ¢. 7 — Spokojenost s tvodnim workshopem
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Zpracovala: Michaela Cerna, 2019

Na obrazku 9 mulZeme vidét spokojenost zaméstnancii s uvodnim vzdélavacim
workshopem. Ve vétsiné piipada byli zaméstnanci zcela spokojeni nebo spise spokojeni.
Naslo se ale i n€kolik zaméstnanct, ktefi nebyli s uréitymi oblastmi pfili§ spokojeni.
Jednalo se o nespokojenost s organizaci workshopu, s prostory konani vzdélavaci akce,
s aktualnosti a srozumitelnosti studijnich materialt a s moZnostmi diskuze a praktického
tréninku. Nejvetsi spokojenost vyjadiili respondenti s technickym vybavenim a trovni
lektorti, z ¢ehoZ Ize usoudit, Ze si firma dava zalezet na tom, aby vybirala kvalitni lektory

a vyuZzivala k vzdélavacim akcim kvalitni a riznorodé technické vybaveni a prostfedky.
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Otdazka ¢. 8: Je néco, co Vam v tomto workshopu chybélo nebo co byste zménili?

Osma otazka byla oteviena a respondenti mohli svymi slovy vyjadfit, pro¢ byli
s jednotlivymi oblastmi workshopu nespokojeni. Mezi nejcastéjsi diivody nespokojenosti
patiily: lokalita workshopu, aktudlnost prezentaci, malo volného Casu, pfili§ dlouhé
teoretické bloky, malé mnozstvi praktickych ukazek nebo by napiiklad uvitali zafazeni

diskuze misto teoretického shrnuti jednotlivych ¢asti workshopu.

Otazka ¢ 9: Na zakladé vyplnénych dotaznikii po absolvovdni tohoto workshopu — byly
spinény VasSe poZadavky na dal§i vidélavaci akce, které by navazovaly na uvodni
Skoleni?

Na zaklad¢ vysledkt této otazky lze shrnout, ze n€kteti zaméestnanci neméli zadné dalsi
pozadavky na vzdélavani v ndvaznosti na uvodni vzdélavaci kurz. Zaméstnanciim, ktefi
meli dal$i pozadavky na vzdélavani, bylo vyhovéno a pozadované kurzy (prezentacni
dovednosti, marketing, time management, zvladani stresu, typologie osobnosti apod.)
mohli absolvovat. Nejcastéji byl zajem o prezentaéni dovednosti — 12 respondentt,

typologii osobnosti — 8 respondentt a zvladani stresu — 6 respondentu.

Blok 3 — Vzdélavani pii praci

Na zacatku tohoto bloku méli vSichni respondenti struéné vysvétleny jednotlivé formy

vzdélavani pii praci, aby mohli spravné odpoveédét na nasledujici otazky.

Otazka ¢. 10: Jakych vzdélavacich aktivit pii praci jste se za posledni rok ucastnil/a?
V desaté otdzce méli respondenti na vybér z 8 moznosti vzdélavani pii praci, pri¢emz

mohli zaskrtnout 1 nebo i vice odpovédi. Cetnost odpovédi viz obrazek 10.

Obrazek 10: Otazka ¢. 10 — Absolvované vzdelavaci aktivity pii praci
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Zpracovala: Michaela Cerna, 2019
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Z odpovédi na desatou otazku je patrné, ze zaméstnanci se nejcastéji castni pracovnich
porad, které jsou beze sporu dilezité, ale dle odpovedi na nasledujici otazku ne tolik

efektivni jako jiné formy vzdélavani pii praci — napt. koucovani ¢i mentoring.

Otdazka ¢. 11: Ktera 7 téchto aktivit pro Vas byla nejpiinosnéjsi a ktera naopak nejméné
prinosna? Pro¢?

U této otazky respondenti vybrali jako nejpfinosnéjsi formy vzd€lavani pii praci
koucovani a mentoring, a to z toho diivodu, Ze zaméstnanec ma velky prostor fesit zadany
problém pfevazné¢ sam a kou¢/mentor ho pouze usmérnuje, podnécuje a piipadné
kontroluje. Zaméstnanci maji potom lepsi pocit, ze zadany ukol zvladli vytesit nebo splnit
skoro sami. Naopak nejméné piinosné metody jsou pro respondenty pracovni porady
a povéteni tkolem. Pfi pracovnich poradach se zaméstnanci vétSinou seznamuji pouze se
soucasnymi problémy a snazi se najit jejich feSeni a tim padem zde nemaji moc prostoru
pro osobni zlepseni. Pti povéteni ukolem jsou nespokojeni s malym prostorem pro vlastni

kreativitu pii feSeni zadaného ukolu.

Otazka ¢ 12: Jak byste ohodnotil/a kvalitu vidélavacich aktivit pii praci?

Ve dvanacté otdzce méli respondenti moznost celkové zhodnotit trovent a kvalitu
vzdélavacich aktivit pfi praci. Hodnotili na Skéle od 1 do 5 hvézdicek, kdy 1 hvézdicka
znamenala nejhorsi hodnoceni a 5 hvézdic¢ek hodnoceni nejlepsi. Celkové hodnoceni bylo

na urovni 3,9 hvézdicky.

Otdazka ¢. 13: Kterou ze vzdélavacich aktivit pii prdaci byste naopak uvitali a chtéli ji
vyuZzit pii svém vzdélavani a pro¢?

Respondenti méli opét na vybér ze vSech forem vzdélavani pii praci a nej€astéji by chtéli
vyuzit vzdélavani formou mentoringu nebo rotace prace. Mentoring vybirali z divoda
uvedenych vySe v otdzce €. 11 a rotaci prace by radi vyzkousSeli diky moZnosti ziskani

zkuSenosti z jiné sféry podniku.

Blok 4 — Vzd&lavani mimo praci

Na zacatku tohoto bloku méli vSichni respondenti opét stru¢né vysvétleny jednotlivé

formy vzdélavani mimo préci, aby mohli spravné odpovédét na nasledujici otazky.

Otazka ¢. 14: Jakych vzdélavacich aktivit mimo prdci jste se za posledni rok ucastnil/a?
Ve Ctrnacté otazce méli respondenti na vybeér z 11 moznosti vzdéldvani mimo praci,
pfi¢emz mohli opét zaskrtnout 1 nebo i vice odpovédi. Cetnost odpovédi je znazornéna

na obrazku 11.
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Obrazek 11: Otazka €. 14 — Absolvované vzdélavaci aktivity mimo praci

prfedndska NN 17
workshop I 15
brainstorming I 7
prednaska se skup. diskuzi I 15
demonstrovani I 5
pfipadové studie I 5
simulace NG 7
hraniroli GG 3
assessment centrum I 4
outdoor training NN 9
e-learning I 27

0 5 10 15 20 25 30
Zpracovala: Michaela Cernd, 2019

Zaméstnanci se nejCastéji UCastni vzdelavani prostfednictvim e-learningu, ptfednasSek
a workshopt. E-learning je ve firmé velmi vyuzivany z divodu moznosti vzdélavat velké
mnozstvi lidi najednou, coz se velké firmé, kterou beze sporu Plzensky Prazdroj, a. s. je,
urcité vyplati. Firma vyuziva e-learning nejen ke vzdélavani obchodnich zastupct, ale

napfic¢ celou firmou.

Otazka ¢. 15: Ktera 7 téchto aktivit pro Vas byla nejpiinosnéjsi a ktera naopak nejméné
piinosna? Proc?

Mezi nejpiinosnéjsi vzdélavaci aktivity zatadili respondenti e-learning a brainstorming.
E-learning vybirali kviili pfehlednosti a klidu na studium. Brainstorming zase proto, Ze je
zde prostor pro vyjadieni vlastniho nazoru a diky velkému mnozstvi napadii se daji
nejruzngjsi problémy snadnéji vyfesit. Za nejméné piinosnou vzdélavaci aktivitu mimo
praci volili respondenti hrani roli, protoze jim pfijde tato forma vzd€lavani nepfirozena

a mnohdy i nerealna a neradi fesi uméle vytvorené, nékdy az nerealné problémy.

Otazka ¢. 16: Jak byste ohodnotil/a kvalitu vzdélavacich aktivit mimo praci?
V Sestnacté otazce méli respondenti moznost, stejné jako ve dvanacté otazce, ohodnotit
kvalitu vzdélavacich aktivit mimo praci. Hodnotilo se opét na Skale od 1 do 5 hvézdi¢ek

a celkové hodnoceni bylo na urovni 3,4 hvézdicky, coz je o néco horsi hodnoceni nez
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u vzdélavacich aktivit pti praci. Z toho vyplyva, ze pro zaméstnance je o néco piinosnéjsi

,,uceni se v realu® nez ,,uceni se ve Skolni lavici®.

Otazka & 17: Kterou ze vzdélavacich aktivit mimo prdci byste naopak uvitali a chtéli ji
vyuZit pii svém vzdélavani a proc¢?

V posledni otazce se respondenti vyjadrili, ze by radi vyuzili ke vzdélavani brainstorming
(ne vSichni s nim maji doposud zkuSenost), ptipadné¢ outdoor training. Diivodem pro
zafazeni brainstormingu do vzdé¢lavacich aktivit je moznost vyjadieni vlastniho nazoru,
za ktery nebude nikdo kritizovan a moznost vybéru nejlepsiho feSeni dané situace.
Moznost vyjadrit vlastni ndzor totiz u vétSiny vzdélavacich aktivit respondenti nemaji.
Outdoor training by uvitali z divodu uplného odpoutani se od reality a moznosti 1épe
poznat své kolegy z jiné neZ pracovni stranky. Jsou pfesvédéeni, ze kolektiv, ktery se

navzdjem dobie znd, dokéze podavat v praci lepsi vysledky.
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5 ZHODNOCENI VZDELAVACICH AKTIVIT

Na zéklad¢ informaci, které byly ziskany studiem odborné literatury, analyzy
vzdélavacich procest v Plzenském Prazdroji, a. s. a dotaznikového Setfeni, které bylo
provedeno elektronickou formou u obchodnich zastupcti a specialisti rozvoje obchodu
spolecnosti, bylo vytvofeno nasledujici zhodnoceni vzdélavacich aktivit v organizaci.
Soucasti analyzy vzdélavacich procesit v Plzeiiském Prazdroji, a.s. byly 1 papirové

dotazniky, které¢ firma dava ucastniklim po absolvovani ivodniho workshopu.

Spole¢nost Plzensky Prazdroj, a. s. je velkou firmou s velkym poctem zaméstnanct. Proto
je pro firmu nezbytné, aby svoje zaméstnance pravidelné vzdélavala. Pro spole¢nost je na
prvnim misté, aby méla kvalifikované zaméstnance, proto do vzdélavani investuje velké
mnoZstvi finanénich prostredkii. Vé&ii totiz, Ze vysoce kvalifikovani zaméstnanci

poskytnou firmé urcitou konkuren¢ni vyhodu.

Zakladnim vzdélanim, které firma svym zaméstnanciim poskytuje jsou zakonna Skoleni.
Tato Skoleni musi zaméstnavatelé poskytovat v§em svym zaméstnanclim povinng. Dalsi
Skoleni, ktera firma nabizi jsou Gvodni Skoleni a pfednasky pro nové nastupujici
zaméstnance. Tato Skoleni jsou koncipovéna tak, aby byla vysvétlena strategie firmy,
popsany jeji zdkladni hodnoty a proddvané produkty. V neposledni fadé€ firma nabizi dalsi

vzdélavaci aktivity, které jsou zamétfeny na konkrétni skupiny zaméstnanc.

Dotaznikové Setfeni bylo zaméfeno na obchodni zastupce a specialisty rozvoje
obchodu, ktefi jsou pro firmu duleziti, protoze jsou v piimém kontaktu se zakaznikem
a dokazi ho ve vysoké mifte ovlivnit. Pokud mé obchodni zastupce €1 specialista rozvoje
obchodu pozitivni vliv na zakaznika — at’ uz je zakaznikem konkrétni hospoda, restaurace
anebo obchodni fetézec — odrazi se to jist€¢ v objemu prodeje vyrobkl a naslednych

trzbach za prodané vyrobky ¢i sluzby.

Pii posuzovani spokojenosti obchodnich zastupcii a specialistii rozvoje obchodu se
soucasnym vzdélavacim procesem lze uvést, ze vySe zminéni jsou ve velké mife
spokojeni s avodnim workshopem, ktery je realizovan pro kazdého nové piichoziho
zaméstnance v této oblasti. Téméf ve vSech posuzovanych oblastech uvodniho
workshopu je spokojenost t€astnikii nad hranici 90 % (hodnoceni zcela spokojeni a spise
spokojeni). Celkové je tento workshop hodnocen pozitivng, avSak na zaklad¢ analyzy

poskytnutych dotaznikid byly zjiStény i urcité nedostatky. Firma Plzensky Prazdroj, a. s.
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provadi po tomto workshopu vlastni dotaznikové Setfeni, kde ucastnici hodnoti jednotlivé
bloky workshopu i jednotlivé pfednasejici na stupnici od 1 do 5 (1 — ve vétSin€ oblasti
nesplnéno ocekavani, 2 — obcas nesplnéno ocekavani, 3 — vSe podle ocekavani, bez
piipominek, 4 — obcCas splnéno nad ocekavani, 5 — ve vétSiné oblastech splnéno nad
ocekavani). Dotaznik dale obsahuje nékolik otevienych otazek, na jejich zékladé lze
idenfitikovat jednotlivé nedostatky tohoto workshopu. Na zaklad¢ poznatkti z tohoto

dotazniku bylo vytvoieno vlastni dotaznikové Setieni.

Pii srovndni vysledki hodnoceni jednotlivych ptednasek a jejich ptfednésejicich lze
obecné fici, ze Ucastnici jsou s obsahem prednadsek i lektorem ve vétSin€ piipadi
spokojeni. Na zakladé porovnani odpovédi z otevienych otdzek lze usoudit, Ze nékteti
ucastnici by uvitali ur¢ité zmény. Jedna se naptiklad o zaktualizovani prezentovanych
dat, poskytnuti vice volného ¢asu, zkraceni teoretickych blokd, a naopak zafazeni vice
praktickych ukéazek, ptipadné zatazeni diskuzi namisto teoretického shrnuti jednotlivych
pfedndsek a v neposledni fadé vytvoreni souhrnného dotazniku v elektronické podobé
(vSechny tyto piipominky se objevily iV elektronické formé dotazniku, ktery byl

obchodnim zastupciim rozeslan prostiednictvim e-mailu).

Déle mohli ucastnici vyjadfit svou spokojenost se zdzemim a technickym zabezpecenim
kurzu. V této oblasti byla identifikovana u pifevazné vétSiny ucastnikti naprosta
spokojenost, z ¢ehoz vyplyva, zZe si firma dala s celou organizaci tydenniho workshopu
velkou préci. Nakonec mohli G€astnici navrhnout dalsi oblasti, ve kterych by se nadale
chtéli vzdélavat pripadné jaké dalsi Skoleni ¢i kurz by chtéli absolvovat. Tyto podnéty
byly vyuzity pfi tvorbé€ vlastniho dotazniku za Gcelem zjiSténi, zda tyto jejich pozadavky

byly naplnény ¢i nikoli.

Po absolvovani celého uvodniho workshopu méli n€kteti zaméstnanci zdjem o dalsi
Skoleni ¢i rozvoj v ur€itych oblastech. Jejich pfanim bylo vyhovéno a po konzultaci se
svym nadiizenym si mohli vybrat vzdélavaci akce ze vzdélavaciho katalogu, ve kterém
firma zaméstnancim nabizi nejriznéjsi druhy vzdélavani. JelikoZ se ale respondenti
v mnoha ptipadech shodli v pozadavcich na dal$i vzdélavani, bylo by vhodné se nad touto
skutecnosti zamyslet a ¢asto pozadované vzdelavaci aktivity — prezentaéni dovednosti,
typologie osobnosti aj. zatadit do povinného programu vzdélavani obchodnich zastupct

— viz dalsi kapitola. Pravé tyto oblasti jsou pro praci obchodniho zéstupce, dle mého
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nazoru, nezbytné a znalost a orientace v téchto oblastech mize obchodnimu zastupci

ulehcit a zefektivnit jeho praci.

Na zaklad¢ hodnoceni itvodniho workshopu jednotlivymi ucastniky by bylo vhodné, aby
firma aktualizovala vSechna data ve svych prezentacich, aby zvazila pomér teoretickych
prednasek a praktickych ukazek a aby pfedevsim zvazila zménu dotazniku z papirové
podoby do podoby elektronické. Soucasny dotaznik sice obsahuje moznost dopsat
komentai ke kazdému absolvovanému bloku vyuky, ale ti€astnici tuto moznost vyuzivaji
velmi zfidka. Naklady na tvorbu takového dotazniku a vyhody jeho vyuziti budou

zminény v nasledujici kapitole.

Na zaklad¢ zpracovani vysledku, které se tykaly vzdélavani pti praci by zaméstnanci radi
vyuzili vzdélavani formou koucovani nebo mentoringu. Obé tyto metody firma vyuZiva
v zacatcich ke vzdélavani obchodnich zastupct ¢i specialistli rozvoje obchodu a ti jsou
s témito formami vzdélavani spokojeni. Bylo by tedy vhodné zatradit koucovani
i mentoring i béhem dalSiho vzdélavani, protoze pravé tyto dvé formy jsou pro
zaméstnance nejvice pifinosné. Konkrétni plan, jak by mohla firma vyuzit koucovani

béhem dalsiho plsobeni zaméstnance ve firmé, bude navrzen v nasledujici kapitole.

Z vysledkl vzdélavani mimo praci lze usoudit, Ze ma firma vhodné zpracovany systém
vzdélavani prostfednictvim e-learningu, ktery je pro zameéstnance velice prehledny.
Plzensky Prazdroj, a. s. vyuziva tuto formu vzdélavani svych zaméstnancl ve velké mife.
Respondenti by radi uvitali vice vzdélavani formou outdoor trainingu. Tato forma
vzdélavani by byla vhodna pro vedouci jednotlivych obchodnich oblasti. Béhem takové
vzdélavaci akce by se mohli zdokonalit v oblastech, které¢ se tykaji vedeni svych
podiizenych a komunikace s nimi a zaroven by se mohli Iépe seznamit se svymi kolegy
na stejném stupni fizeni. Konkrétni podoba outdoor trainingu bude navrzena v nasledujici

kapitole.

Dle provedené¢ho Setfeni bylo zjiSténo, ze obchodni zéstupci preferuji vzdélavaci
metody pri praci, protoZze se radé¢ji uci béhem redlnych situaci, nez aby se ucili pouze
,»V lavici a prostfednictvim uméle vytvorenych situaci, do kterych se mnohdy nedokéazi

zcela vcitit.
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6 NAVRHY A OPATRENI V OBLASTI VZDELAVANI

V této kapitole budou piedstaveny jednotlivé navrhy a opatieni, které by mély vést ke
zlepSeni soucasnych vzdelavacich procest pfi praci a mimo praci v Plzeniském Prazdroji,
a. s. Jednotlivé opatieni budou navrzena na zékladé¢ zjisténych skutecnosti z provedené¢ho
dotaznikového Setieni. Tato opatfeni by méla vést K lepsimu hodnoceni firemniho
vzd€lavani jednotlivymi zaméstnanci (konkrétné obchodnimi zastupci a specialisty

rozvoje obchodu).

6.1 Aktualizace prezentaci na ivodnim workshopu

Respondenti pomérné ¢asto vyjadiovali nespokojenost s aktualnosti prezentovanych dat
na uvodnim workshopu. Firma by méla dbat na to, aby béhem vsech vzdé€lavacich aktivit
prezentovala pouze aktualni data. Pro zaméstnance neni pfinosné, kdyz se béhem
jednotlivych pednasek, workshopti apod. dozvidaji data a informace, které se mohou lisit

od skute¢nosti.

Opatieni
Kontrola vSech prezentaci a materiald, které firma prezentuje na tvodnim workshopu pro
obchodni zastupce. Nové nastupujici zaméstnanci by se méli dozvidat predev§im

pravdivé a co nejaktudlnéjsi informace, protoZe se jedna o jejich prvni sezndmeni

s jednotlivymi oddélenimi celé firmy a jejich fungovanim.

Odpovédna osoba
Za provedeni vySe uvedeného opatfeni budou pfimo zodpovédni lektofi, ktefi prednasi

Vv jednotlivych blocich uvodniho workshopu.

Termin splnéni

Aktualizace vSech materialti by méla byt provedena co nejdiive, aby se k zaméstnanctim
dostavaly pouze aktualni informace. Déale by méli lektofi své prezentace pravidelnég,
alespoil 1x za ptl roku, kontrolovat, zda nedoslo k n¢jakym zménam, které by opét vedly

k dalsim aktualizacim prezentovanych informaci.

Naklady na realizaci
Vsechny tyto ¢innosti by mély byt pravidelnou soucasti prace lektord, tudiz by firmeé

nem¢ly vzniknout zddné dodate¢né naklady v této oblasti.
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6.2 Zména formy dotazniku

Déle by méla firma zvazit pted€lani papirového dotazniku, ktery zaméstnancim
poskytuje po absolvovani ivodniho workshopu k ziskéni zpétné vazby. Bylo by vhodnéjsi
zvolit elektronickou formu dotazniku, kterd pfindsi fadu vyhod. Mezi vyhody by pattila
napiiklad moznost zajistit, aby odpovédi na vSechny otazky byly pro vSechny
respondenty povinné, tudiz by se prostfednictvim dotaznikového Setfeni dalo zjistit
mnohem vice informaci a poznatkt, které by poslouzily k pfipadnému zlepSeni celého
workshopu. V soucasné dobé¢ totiz zaméstnanci pii vypliiovani papirovych dotaznikt
vyjadii nespokojenost s uritou ¢asti workshopu, ale uz malokdo tuto nespokojenost
specifikuje, tudiz firma Casto nevi, v jaké oblasti by méla workshop vylepsit.

Opatreni

Vytvoreni elektronického dotazniku na internetu. K vytvofeni byla vybrana webova

stranka WwWw.survio.cz, ktera firmé nabizi i pokrocilejsi funkce.

Odpovédna osoba
Osobou, kterd by méla byt zodpovédnd za zménu dotazniku, by mél byt specialista
vzdélavani, ktery je pfimo zaméfeny na vzdélavani obchodnich zastupcii a specialisti

rozvoje obchodu.

Termin splnéni
Vyse uvedené opatieni by mélo byt realizovano v horizontu 3 mésicli, aby mohla firma

zacit vyuzivat vyhody elektronické formy dotazniku co nejdfive.

Naklady na realizaci

V soucasné dobé je na internetu mnoho webovych stranek, které nabizeji vytvofeni
dotazniku zcela zdarma. VétSina z nich ale nabizi i prémiové verze, které jsou sice
zpoplatnéné, ale nabizeji nejriznéjs$i funkce navic. Vybrand webova stranka nabizi
3 varianty ro¢niho piedplatného. Pro tyto ucely byla vybrana varianta Business, ktera by
firmé nabizela 10 000 zodpovézenych dotaznikl za mésic a souhrn vysledkii do 1 souboru
ve formatech PDF, DOCx, PPTx. Za tuto variantu by firma zaplatila pfi zakoupeni

rocniho ¢lenstvi 482 K¢ mésicné (Cenik, 2019).
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6.3 Rozsireni povinného vzdélavani

Respondenti se Casto shodovali, ze by chtéli v ramci vzdé€lavani absolvovat kurzy
zaméfené na prezentacni dovednosti a typologii osobnosti. V navaznosti na Casté
a opakujici se pozadavky respondentl, by se firma méla zamétit na realizaci dalSiho

povinného kurzu, ktery by zahrnoval vySe zminéné oblasti.

Opatieni

Realizace kurzu, ktery bude zaméfeny na zlepSeni prezentacnich dovednosti obchodnich
zastupct 1 specialisti rozvoje obchodu a Kurzu, ktery bude zaméfen na typologii
osobnosti. Kurz bude probihat formou ptednasky, pfi které se respondenti dozvi zakladni
teoretické informace k danému tématu. Poté bude néasledovat hrani roli, kdy si uc€astnici
vyzkousi ziskané znalosti o prezentovani v praxi a odprezentuji kolegiim pftiblizné
10 minut dlouhou prezentaci na vlastni téma. Dale bude nasledovat maly kontrolni test,
kdy ucastnici budou vybirat z nabizenych moznosti, jak by se chovali k zdkaznikovi

s ur¢itymi charakteristickymi rysy.

Odpovédna osoba

Za vytvotreni novych povinnych kurzii pro vSechny obchodni zastupce by mél byt
zodpoveédny specialista vzdélavani, ktery ma na starost tvorbu povinnych kurzi pro rizné
kategorie zamé&stnanct ve firm¢. Specialista vzdélavani by mél byt zodpoveédny také za

zajiSteéni lektora pro tento vzdélavaci kurz.

Termin spInéni

Tento kurz by mél byt uskute¢nén do jednoho meésice od absolvovani uvodniho
vzdélavaciho workshopu. Znalosti v téchto oblastech by mél ziskat kazdy obchodni
zastupce/specialista rozvoje obchodu jesté predtim, nez za¢ne spolu s trenérem jezdit za
jednotlivymi zakazniky.

Naklady na realizaci

Jednalo by se o jednodenni kurz, ktery by byl pofadan pro mensi skupiny ti¢astnikti. Cena
za pronajem prostor by byla zavisla na misté realizace daného kurzu, naklady na lektora

byly vy¢isleny ptiblizn€ na 5 200 K¢ (2x 2 hodiny vyuky).
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6.4 Sledovani prodeju jednotlivych obchodnich zastupcii

Dalsim navrhem pro zlepSeni prace obchodnich zéstupct je sledovani objemu jejich
prodejti. Nadfizeni pracovnici by méli sledovat, jak si vedou jejich podfizeni. V piipadé,
ze by jejich prodeje byli na velmi nizké urovni, bylo by vhodné ucinit opatieni, ktera by

vedla ke zlepSeni dané situace.

Opatieni

Sledovani statistik prodeji jednotlivych obchodnich zastupci a vytvotfeni hodnotici
Skaly, podle které se bude posuzovat tispésnost kazdého prodejce. Bude stanovena spodni
hranice prodeji. Pokud se obchodni zastupce bude dlouhodobé¢ (alesponi 3 mésice v fadé)
pohybovat pod touto spodni hranici, bude mu ptidélen kouc, ktery s nim bude po urcitou
dobu jezdit za zékazniky, bude na né&j dohlizet, kontrolovat jeho praci a ptipadné mu radit,

co zlepsit nebo d¢lat jinak, aby se jeho prodeje zvysily a byly na optimalni urovni.

Odpovédna osoba

Za realizaci tohoto opatfeni bude odpovédny specialista na vzdélavani obchodnich
zastupcu. Ten vytvoii hodnotici stupnici, podle které bude moci pfimy nadtizeny sledovat
konkrétniho obchodniho zastupce. Za ptidéleni kouce bude odpovédny ptimy nadfizeny,
ktery také stanovi délku tohoto vzdé&lavaciho procesu v zavislosti na prodejich

konkrétniho obchodniho zastupce.

Termin splnéni
V tomto navrhu neni stanoven pevny termin splnéni. Dodate¢né vzdélavani formou

koucovani bude probihat na zaklad¢ statistik prodejti jednotlivych obchodnich zastupci.

Naiklady na realizaci
Vyse nékladl pii realizaci tohoto opatieni bude zavisld na délce koucovani. Naklady

budou stanoveny ve vysi mzdového ohodnoceni pridéleného kouce.

6.5 Realizace outdoor trainingu pro vedouci prodejce

Poslednim navrhem, ktery bude pfedstaven na zédklad¢ shrnuti analyzy vzdélavacich
procest a provedeného dotaznikového Seteni, bude realizace outdoor trainingu pro

vedouci jednotlivych oblasti obchodu.
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Opatieni
Usporadani dvoudenniho outdoor trainingu pro vedouci prodejce, ktery bude zaméfeny

na zlepSeni jejich schopnosti vést své podiizené a vzajemnou komunikaci.

Odpovédna osoba
Odpovédnou osobou za realizaci outdoor trainingu bude specialista vzdélavani, ktery ma

na starosti tvorbu jednorazovych outdoorovych vzdélavacich akci.

Termin splnéni
Frekvence realizace tohoto opatieni by méla byt 1x ro¢né, pfipadné ¢astéji dle aktualnich

potieb vedoucich prodejci.

Naklady na realizaci
Celkové néklady na uspotfadani dvoudenniho outdoorového trainingu pro 20 vedoucich

prodejct jsou 27 000 K¢ a jsou znazornény v tabulce 2.

Tabulka 2: Naklady na outdoor training pro vedouci prodejce

POLOZKA JEDNOTKOVA POCET CELKOVA CENA
CENA
Ubytovani 400 K& 20 8 000 K&
Stravovani 700 K¢ 20 14 000 K¢
Lektorpro 5000 K¢ 1 5000 K¢
outdoorové¢ aktivity

Zpracovala: Michaela Cerna, 2019

71




ZAVER

Tato bakalafské prace byla zaméfena na vzdélavani zaméstnanci pii praci a mimo praci
v organizaci. Cilem prace byla analyza soucasného procesu vzdélavani ve zvolené
organizaci, se zaméfenim na obchodni zéastupce, zhodnoceni vzdélavacich procest

a nasledné navrzeni opatieni pro zlepSeni soucasného stavu. Prace byla rozd€lena na

teoretickou a praktickou ¢ast.

V teoretické Casti byly na zakladé studia odborné literatury definovany zékladni pojmy,
Které se tykaji vzdélavani. Tato Cast se zabyvala vyznamem vzdélavani a podrobnéji zde
bylo charakterizovano vzdélavani v podniku. Nasledné byly zminény cile vzdélavani,
systematické vzdélavani a cely jeho proces. Ten se sklada zidentifikace potieb
a definovani cilt vzdélavani, planovani vzdélavani, realizace a hodnoceni vzdélavani.
Dale jsme se seznamili s jednotlivymi Gi€astniky vzdélavani, lektory a jejich vzdélavacimi
styly. V zavéru celé teoretické Casti byly vysvétleny pojmy vzdélavani pii praci a mimo
praci a predstaveny jednotlivé metody, které jsou pro dané formy vzdélavani typické.

U kazdé metody byly také uvedeny jeji vyhody a nevyhody.

Prakticka cast byla zaméfena na charakteristiku zvolené organizace a analyzu jejich
vzdélavacich procesl. Pro Ucely bakaldiské prace byla zvolena organizace Plzensky
Prazdroj, a. s. a analyza byla zamétfena na obchodni zastupce, ktefi jsou pro organizaci
dileziti. Jsou totiZ v ptimém kontaktu se zékaznikem a prostfednictvim svych schopnosti
a dovednosti mohou ovlivnit jeho ndkupni chovédni a rozhodovéani. V prvni kapitole
praktické ¢asti byla charakterizovana zvolend organizace, jeji vnéjsi a vnitini prostfedi
a cile pro nasledujici obdobi. Dale byly analyzovany vzdélavaci procesy. Nejdiive byly
popséany zakladni Skoleni pro vSechny zaméstnance, nasledné povinna zdkonné Skoleni
a interni Skoleni. Poté bylo podrobné;ji charakterizovano vzdélavani obchodnich zastupct

a specialistli rozvoje obchodu.

Na zaklad¢ této analyzy vzdélavani obchodnich zastupci a specialistii rozvoje obchodu
bylo vytvoreno dotaznikové Setteni, které bylo rozd€leno do ¢tyt blokd. Prvni blok se
tykal identifikace respondenti, nasledovaly obecné otazky o vzdélavani a tieti a Ctvrta
Cast se zabyvala vzdy jednou z konkrétnich forem vzdélavani — vzdélavani pii praci

avzdélavani mimo praci. Odpoveédi z dotaznikového Setfeni byly zpracovany
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prostfednictvim grafli a slovniho shrnuti. V paté kapitole bylo zhodnoceno vzdélavani na

zakladé vysledkl z dotaznikového Setfeni a vytvoteny navrhy pro piipadné zlepSeni.

V nasledujici kapitole bylo vybrano pét stézejnich navrhi, které byly podrobnéji
rozpracovany. Navrhy se tykaly aktualizace prezentaci na uvodnim workshopu, zmény
formy dotazniku, ktery je poskytovan ucastnikim po skonceni uvodniho workshopu,
rozsiteni povinného vzdélavani zatazenim dalSich vzdélavacich akci, o které maji
obchodni zéastupci Casto zdjem a jsou nezbytné pro vykon jejich prace. DalSim navrhem
bylo sledovani prodeju jednotlivych obchodnich zastupct. Na zékladé jejich vysledka by
pak firma ptistoupila k dal§im vzdélavacim opatfenim. Poslednim navrhem byla realizace
outdoor trainingu pro vedouci prodejce, ktery by byl zaméfen na zlepSeni jejich
schopnosti a vzdjemné komunikace. U kazdého navrhu byla urena odpovédna osoba,
termin splnéni a naklady na uskuteénéni. Realizace téchto opatfeni v Plzenském
Prazdroji, a. s. by méla vést ke zlepSeni soucasnych vzdélavacich procesti a k naslednému

lepSimu hodnoceni téchto procesti ze strany jejich zaméstnanc.
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Prilohy
Ptiloha A: Prodévané znacky Plzenského Prazdroje, a. s.

Pilsner Urquell je jedine¢ny, svétly, spodné kvaSeny plzensky lezak. Receptura i varni
postup je stejny od jeho vzniku vroce 1842. Obsah alkoholu je 4,4 %. Pivo ma

karamelovou chut’, kterou ziskava trojitym rmutovanim.

Gambrinus ma svou historickou tradici od roku 1869. Vyrabi se nékolik druhi piva
Gambrinus véetné osvézujicich michanych napoji Gambrinus ochuceny s 2 % alkoholu:
Nepasterizovana 10°, Nefiltrovany lezédk, Nepasterizovand 12°, Original 10°, Plna 12°,

Limetka & bezinka, Rizny citron a Stavnaty grep.

Kozel se vyrabi ve Velkych Popovicich, pocatky vyroby se datuji az do roku 1874. Opét
ma tato znacka nékolik druhti: Kozel svétly, Kozel 11, Kozel ¢erny, Kozel Mistrav lezék,

Kozel Rezany 11 a limitovana edice Kozel Florian.

Radegast byl poprvé vyroben vroce 1970 v NosSovicich. Tato znatka ma velkou
zakladnu konzumentii hlavné na Moravé a ve Slezsku. Jednotlivé druhy: Razna 10, Ryze

hotka 12 a Radegast nefiltrovany.

Birell je neprodavangjsi nealkoholické pivo v Ceské republice. Na trhu se nachazi od
roku 1992. Kromé¢ tradi¢nich druhti se vyrabi i ovocné varianty: Birell svétly, Birell
polotmavy, Birell Zeleny je¢men, Pomelo & grep, Polotmavy citron, Limetka & malina,

Botanicals Zeleny ¢aj, Botanicals Bezovy kvét a Botanicals Jablko.

Excellent je jedenactistupnovy lezak, ktery prochazi trojim chmelenim. Poprvé byl

V Plzni uvaten v roce 2008.

Frisco je jemné perlivy alkoholicky cider. V soucasné dobé se prodavaji Ctyii varianty:

Jablko a citron, Brusinka, Ananas & lemongrass a Lesni ovoce.

Kingswood byl vyvijen specialnim inova¢nim tymem piimo pro ¢eského konzumenta
témér jeden cely rok. Jedna se o alkoholicky napoj vyrobeny z jablek. V souéasnosti se
vyrabi klasicky Kingswood, Kingswood Dry, Kingswood Rosé a Kingswood Spiced
Apple.

Master je znacka pivnich speciall, které maji specifickou hotkost. Vyrabi se dvé

varianty, a to Polotmavy 13 a Tmavy 18.



Kopparberg je alkoholicky napoj vyrabény kvasenim jablek nebo hrusek. Na souc¢asném

trhu miizeme najit tyto druhy: Bezinka & limetka, HruSka a Jahoda & limetka.

Klasik je reprezentantem piv s niz§im obsahem alkoholu, které je dostupné za ptiznivou

cenu. Charakteristikou tohoto piva je jemna hotkost a méné vyrazna chmelova chut’.

Primus je svétlé vycepni pivo, které je charakteristické svou vysokou pitelnosti. Ma

osvézujici lehkou chut’ a nizsi obsah alkoholu (Prazdroj.cz, 2019).



Priloha B: Vypocet ukazatelti rentability v Plzeniském Prazdroji, a. s.

Tabulka 3: Hodnoty Plzenského Prazdroje, a. s. (v mil. K<)

Obdvo,b,i ZISK EBIT | Celkova aktiva | Vlastni kapital | Celkové trzby
kondici
31. 3. 2015 3542 15 312 5503 13938
31. 3. 2016 3694 14 850 4 959 14 443
31. 3. 2017 4917 15 766 5881 14 890
31.12. 2017 3 364 15 052 4615 12 193
31.12. 2018 5648 14 259 6 397 16 517

Zpracovala: Michaela Cerna, 2019

Rentabilita aktiv: ROA = zisk EBIT/celkova aktiva
ROA2015 =3 542 /15312 =0,2313 =23,13%
ROA2016 =3 694 / 14 850 = 0,2488 = 24,88 %
ROA2017=4917 /15766 =0,3119 =31,19 %
ROA2017+ = 3364 / 15 052 = 0,2235 = 22,35 %
ROA2018 =5 648 / 14 259 = 0,3961 = 39,61 %

Rentabilita vlastniho kapitalu: ROE = zisk EBIT/vlastni kapital
ROE2015 =3 542 /5 503 = 0,6436 = 64,36 %

ROE2016 =3694 /4959 =0,7449 =74,49 %

ROE2017 =4 917 /5881 =0,8361 = 83,61 %

ROE2017+ = 3364 /4 615 =0,7289 = 72,89 %

ROE2018 =5 648 / 6 397 = 0,8829 = 88,29 %

Rentabilita trzeb: ROS = zisk EBIT/celkové trzby
ROS2015 = 3542 /13 938 =0,2541 = 25,41 %
ROS2016 = 3 694 / 14 443 = 0,2558 = 25,58 %
ROS2017 =4 917 /14 890 = 0,3302 = 33,02 %
ROS2017+ =3 364 /12 193 = 0,2759 = 27,59 %
ROS2018 =5 648/ 16 517 = 0,3420 = 34,20 %



Piiloha C: Dotaznikové Setieni

BLOK 1 — Obecné identifika¢ni otazky

1. Jaké je Vase pohlavi?
a) muz
b) Zena

2. Kolik je Vam let?
a) méné nez 30 let
b) 30-45 let
C) vice nez 45 let

3. Jaka je Vase pracovni pozice?
a) specialista rozvoje obchodu (ON Trade)
b) obchodni zastupce (OFF Trade)

4. Jak dlouho pracujete na této pozici?
a) méné nez 1 rok
b) 1-5let
c) 5-10 let
d) 10 leta vice

BLOK 2 — VSeobecny pohled na vzdélavani

5. Co a do jaké miry Vas motivuje ke vzdélavani?

Velmi Spise
motivuje motivuje

Spise
nemotivuje

Viibec
nemotivuje

Ziskani novych
znalosti a dovednosti

Osobni rozvoj

Kariérni rust

Zvyseni mzdy

6. MiiZete si v ramci vaseho profesniho vzdélavani urcit, kterych vzdélavacich aktivit se

zucastnite, nebo je to pouze v kompetenci vaseho nadiizené¢ho?
a) nadfizeny samostatné stanovi, jakych vzdélavacich aktivit se mate zucastnit
b) nadfizeny stanovi Gi¢ast na vzdélavacich aktivitach v zavislosti na pfedchozi

domluveé se zaméstnancem

€) nadfizeny a zaméstnanec se dohodnou na vzdélavacich aktivitach v zavislosti na

pfedchozi konzultaci se zaméstnancem

d) zaméstnanec si po projednani svych pozadavkl s nadiizenym sam stanovi

vzdélavaci akce, kterych se chce zacastnit

e) zameéstnanec ma plnou kompetenci vybrat si vzdélavaci aktivitu bez domluvy

S nadfizenym

7. Jak jste spokojen/a s jednotlivymi pfedpoklady v rdmci tivodniho vzdélavaciho

workshopu Sales Academy?




Zcela Spise Spise Vibec
spokojen/a | spokojen/a | nespokojen/a | nespokojen/a

Organizace workshopu

Prostory

Technické vybaveni

Urovei lektort

Aktualnost
vzdélavacich materiala

Srozumitelnost
vzdélavacich materiala

Moznost diskuze na
jednotliva témata

Prakticky trénink
ziskanych znalosti

8. Je néco, co Vam na tomto workshopu chybélo, nebo co byste zménili?
Napiste odpoved™:

9. Na zakladé vyplnénych dotaznikli po absolvovani tohoto workshopu — byly splnény
vaSe pozadavky na dalsi vzdélavaci akce, které by navazovaly na tivodni Skoleni?

a) zadné pozadavky na dal$i vzdélavani jsem nemél/a

b) ano (niZe specifikujte, o jaké skoleni jste mél/a zajem)

€) ne (niZe specifikujte, o jaké Skoleni jste mél/a zajem)

Meél/a jsem z4jem o:

BLOK 3 — Vzdélavani pri praci

Jedna se o formu vzdélavani, kdy jsou pracovnici vzdélavani ptimo na konkrétnim
pracovnim misté pii vykonavani béznych pracovnich tkolt.

Jednotlivé metody vzdélavani pii praci:

e instruktaz pri vykonu prdce (zacvik nového nebo méné zkuseného pracovnika od
nadfizeného nebo zkusengjsiho kolegy)

e asistovani (vzdélavany pracovnik poméha zkusenému pracovnikovi s plnénim
ukolt a zarovei se od n&j uc¢i pracovni postupy a postupem casu zvladne praci
vykonat zcela sam)

e povereni ukolem (vzdélavatel poveri svého pracovnika splnénim urcitého ukolu,
ktery ma k tomu vytvofeny potfebné podminky a stanoveny ptislusné
pravomoci)

e rotace prace (pracovnik rotuje celou organizaci, na jednotlivych pracovistich je
povéten splnénim zadanych pracovnich tkolt)

e pracovni porady (pracovnici se béhem porad seznamuji s existujicimi problémy
na vlastnich pracovistich/tsecich)



v

e koucovani (dlouhodobéjsi instruovani, vysvétlovani a sdélovani pripominek,
vzdélavatel pracovnika pravideln¢ kontroluje pti vykonu prace a vzdélavany je
podnécovan k zddoucimu vykonu a vlastni iniciative)

e mentoring (vzdélavany si vybere svého mentora (radce), ktery mu radi
a usmérnuje ho pii vykonu prace a pomaha mu v kariére)

e counselling (vzdélavatel a vzdélavany spolu konzultuji pracovni postupy
a vzajemné se ovliviuji)

10. Jakych vzdelavacich aktivit pfi praci jste se za posledni rok tcastnil/a? (Vyberte
jednu nebo vice odpovedi)

a) instruktaz pti vykonu prace

b) asistovani

C) povéteni ukolem

d) rotace prace

e) pracovni porady

f) koucovani

g) mentoring

h) counselling

11. Ktera z téchto aktivit pro Vas byla nejpiinosnéjsi a kterd naopak nejméné ptinosna?
Pro¢?
Napiste odpoved™:

12. Jak byste ohodnotil/a kvalitu vzdélavacich aktivit pti praci?
Oznacte 1-5 hvézdiCek (1 hvézdicka = nejhorsi, 5 hvézdicek = nejlepsi)

13. Kterou ze vzdélavacich aktivit pii praci byste naopak uvitali a chtéli ji vyuzit pti
svém vzdelavani a pro¢?
Napiste odpoved™:

BLOK 4 — Vzdélavani mimo praci

Jedna se o formu vzdélavani bud’ v organizaci nebo mimo ni, vzdélavani probihd mimo
vykon pracovniho tkolu, jednotlivé metody slouzi k hromadnému vzdélavani skupin
pracovnik

Jednotlivé metody vzdélavani mimo praci:

e prednadska (GCastnici se dozvidaji faktické informace Ci teoretické znalosti,
jednostranny tok informaci)

o prednadska se skupinovou diskuzi (navic moznost aktivity ucastnikii, generovani
novych napadi)

e demonstrovani (praktické, ndzorné predvedeni znalosti a dovednosti za pouziti
pocitacl, trenazérti predvadéni pracovnich postupi ...)

e pripadové studie (diagnostika a navrh fesSeni stanoveného problému)

e simulace (A¢astnik obdrzi scénaf a po urcité dobé ma pfijit s moznymi navrhy na
reSent)

e hrani roli (1¢astnik dostane urcitou roli a fesi konkrétni situaci)

e assessment centrum (ucastnik plni ukoly a fesi problémy, které jsou kazdodenni
naplni prace manazera, vyuziti k vybéru a vzdélavani manaZzeri)

e outdoor training (u¢eni se hrou nebo pohybovymi aktivitami, ucastnici fesi
zadany ukol, urc¢i si vedouciho tymu a po vyieseni ukolu se diskutuje
0 vyuzitych manazerskych dovednostech)



e-learning (velké mnozstvi informaci, usnadnéni uceni, Gcastnici plni testy
a cvicenti, které jsou ihned vyhodnoceny)

workshop (varianta ptipadovych studii, fesi se ve vétsich tymech a ve
stanoveném case)

brainstorming (kazdy z ac¢astnikti navrhne zpusob feSeni daného problému,
nasledna diskuze a vybér nejlepsiho feseni)

14. Jakych vzdé€lavacich aktivit mimo praci jste se za posledni rok ucastnil/a?

a)
b)
c)
d)
e)
f)
9)
h)
i)
)
K)

prednaska
prednaska se skupinovou diskuzi
demonstrovani
pripadové studie
simulace

hrani roli
assessment centrum
outdoor training
e-learning
workshop
brainstorming

15. Ktera z téchto aktivit pro Vas byla nejpiinosnéjsi a kterd naopak nejméné piinosna?

Pro¢?

Napiste odpoved™:

16. Jak byste ohodnotil/a kvalitu vzdélavacich aktivit mimo praci?
Oznacte 1-5 hvézdiCek (1 hvézdicka = nejhorsi, 5 hvézdicek = nejlepsi)

17. Kterou ze vzdé¢lavacich aktivit mimo praci byste naopak uvitali a chtéli ji vyuZit pfi
svém vzdelavani a pro¢?
Napiste odpoved™:
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Piedlozena bakalaiska prace je zaméfena na vzdélavani zaméstnanci v organizaci,
konkrétné na vzdélavani pii praci a mimo praci. Je rozd€lena na dvé hlavni Casti —
teoretickou Cast a praktickou ¢ast. V teoretické ¢asti jsou na zaklad¢é studia odborné
literatury obsazeny zakladni informace o vzd€lavani zaméstnanci v podniku se
zaméfenim na vzdélavani pii praci a mimo praci. V praktické casti je predstavena zvolena
organizace — Plzensky Prazdroj, a. s. a jeji systém vzdélavani se zaméfenim na obchodni
zastupce. Prostfednictvim dotaznikového Setfeni je zjiStén ndzor zaméstnanci na
vzdelavani a na zakladé vysledka tohoto dotazniku jsou vytvofeny navrhy a opatteni pro

zlepseni vzdélavacich procest ve zvolené organizaci.
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This bachelor thesis is focused on training of employees in the organization, especially
on on-the-job and off-the-job training. It is divided into two main parts — theoretical part
and practical part. The theoretical part contains basic information about training of
employees in the company focused on on the job and off the job training based on the
study of literature. In the practical part the chosen organization — Plzensky Prazdroj, a. s.
and its sales representatives education system is introduced. The opinion of employees
on the training is analyzed through the questionaire. Based on the answers of this
questionaire the following suggestions and measures for improving the current training

process in the company are made.



