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UvVOD

& Ridderstrale, 2005, str. 166)

Timto citatem by se méla fidit kazda spolecnost, kterd chce dosahnout svych
strategickych cill. Zaméstnanci jsou nejdulezitéjsim aktivem podniku, nikoli aktiva
hmotnd, jak se muze zdat. Diky rozvoji technologii a prichodem novych trendu je
nutnost neustale se prizplisobovat, byt piipraven na zménu trhu ¢i poptavky. To bude
zajisténo jen kvalitnimi pracovniky, ktefi jsou dostatecné flexibilni. Vzdélavani
samotného jedince nekonci absolvovanim Skoly. Musi se neustale zlepSovat a osvojovat
si dané ndvyky, dovednosti a védomosti. Vzdé€lavani je nedilnou soucasti podniku a ne

nadarmo je povazovano za strategickou ¢ast personalniho oddéleni.

Diky ekonomické krizi se podniky snazi minimalizovat své vynaloZené néklady a ¢asto
sahaji pravé do vzdelavani zaméstnancti. ProtoZe vzdelavaci procesy nemaji okamzity
vysledny efekt na ristu firmy, projevi se az po urcité dobé. OvSem budoucnost
organizace lezi pravé na kvalitnim vzdélavani a rozvoji pracovnikl. Vzdélavani se tak

stava celozivotnim procesem kazdého jedince.

Cilem této bakalaiské prace je analyzovat vzdélavaci procesy ve spolecnosti Plzenisky
Prazdroj, a. s., zhodnotit je a nasledn¢ navrhnout opatieni ke zlepSeni dosavadniho stavu

vzdélavani v podniku.

Prvni ¢ast bakalarské prace je teoreticka. Je zalozena na informacich, které jsou Cerpany
z odborné literatury. Zde je uvedena charakteristika vzdélavani zaméstnanci podniku

a z téchto poznatkl se vychazi v dalsi ¢asti prace.

Druha ¢ast bakalarské prace je praktickd. Pomoci dotaznikového Setfeni budou ziskany
informace od pracovniki Plzeniského Prazdroje, a. S., které budou zpracovany
a vyhodnoceny. Nasledné vytvofenou SWOT analyzou budou zjistény silné, slabé
stranky podniku a jeho pftileZitosti a hrozby. V piipad¢ nedostatki budou vypracovany

jednotlivé projekty ke zlep$eni vzdélavacich procest ve spole¢nosti.

»PFi praci se potiebujeme ucit. Pracovisté je treba zménit v benzinové cerpadlo pro

nase mozky, nejen v zavodni drahu.* (A Nordstrom & Ridderstréle, 2005, str. 165)



1 POJETI VZDELAVANI PRACOVNIKU A ROZVOJ
LIDSKYCH ZDROJU

1.1  VYZNAM VZDELAVANI

»Vzdélavani zaméstnancli v organizaci predstavuje soubor cilenych, védomych
a planovanych opatifeni a c¢innosti, které jsou orientovany na ziskavani znalosti,
dovednosti a pracovnich zpusobilosti a osvojeni si zadouciho pracovniho jednani

pracovniky organizace.“ (Dvotakova, 2007, str. 286)

Koubek (2001) uvadi, ze pozadavky na dovednosti a znalosti jednotlivce se v moderni
spole¢nosti neustdle méni a Clovék, aby mohl fungovat jako pracovni sila, mél
schopnost byt zaméstnatelny, musi své znalosti a dovednosti neustale rozsifovat

a prohlubovat.

UZ neni doba, kdy ¢lovék vystaéil po celou svou kariéru jen s tim, co se naucil béhem
studia. Vzdélavani a formovani pracovnich schopnosti se ve spoleCnosti stava
celozivotnim procesem. Zakladni kamen k uspéSnosti podnikani je flexibilita
a pfipravenost na zmény. Flexibilitu vSak dé¢laji flexibilni lidé, ktefi jsou na zménu
piipraveni, ale také zménu podporuji a akceptuji. Jiz nestaci tradicni zplsoby
vzdélavani pracovnikl, ale stale vice zédlezi na rozvojovych aktivitach, které formuji
flexibilitu pracovnikt a jejich pfipravenost na zmény. (Koubek, 2001)

vvvvvv

pracovnikii:

e vznik novych technologii,
e proménlivost lidskych potieb a tim i trhu zbozi, sluzeb,

e rozvoj informacnich technologii a mnoho dalSich... (Koubek, 2001)
Mezi oblasti vzdélavani patii:
e orientace — cilem je kratka, efektivni adaptace pracovnika na spolupracovniky a
praci,
e prohlubovani kvalifikace — pfizplisobovani odbornych znalosti a dovednosti

specifickym pozadavkim,



o rekvalifikace — dosahovani novych znalosti, které umozni pracovnikovi
vykondvani prace na jiném pracovnim miste,
e profesni rehabilitace — cilem je op€tovné zatazeni osob, kterym jejich zdravotni

stav dlouhodob¢ branil ve vykondvani zaméstnani.

1.2 ROZVOJ ZAMESTNANCU, LIDSKYCH ZDROJU

Dalsi oblasti formovani pracovnich schopnosti jedince je oblast rozvoje. Je orientovana
na ziskani vétSitho rozsahu znalosti a dovednosti, nez jaké jsou nezbytné¢ nutné

k vykonavani sou¢asného povolani. (Tureckiova, 2009)

vvvvv

Vyevik je zde povazovan za soucast vzdélavaciho procesu. Je zaméfeny na ziskani
a zdokonalovani dovednosti, nacviku potiebnych c¢innosti a jejich zpétnou vazbou
0 moznostech zdokonaleni. Aby vedl krozvoji dovednosti, na pfedem stanovenou
uroven,, musi byt i kratkodoby vycvik systematickym procesem. Vycvik je spjat
sucenim na zakladé¢ postupného osvojovani nacviku a zdokonalovani jednotlivych
¢innosti. Pfedpokladem uspésného uceni je to, Ze jedinec jednoznac¢né znd ucel vycviku

1jeho prakticky vyznam.

Vzdélavani zaméstnancli je chapano obecnéji nez vycvik, se SirSim tematickym
zédbérem a jdouci vice do hloubky. Je povazovano za zasadni piispévek a prostfedek
rozvojového procesu, je dlouhodobym a systematickym procesem, soucasti
celozivotniho poznavani. Obvykle probihd Vv jednotlivych cyklech a tyka se vétSiho
poctu jedinct.

Uceni je primarné psychologickym pojmem, muze byt definovan jako kazda
permanentni zména v chovani, kterd vznikla jako dasledek zkuSenosti, vysledek praxe,

memorovani informaci a procesu transformace zkusenosti ve znalosti a dovednosti.

Dle Koubka (2001) je rozvoj zaméstnanci orientovan spiSe na kariéru pracovnikii nez
na momentalné vykondvanou préaci. Formuje jeho pracovni potencial, osobnost jedince
tak, aby co nejlépe prispival k plnéni cili a ke zlepSovani mezilidskych vztaht
v organizaci. Existuji také aktivity, které nezvysuji pracovni potencial a nepfinasi
organizaci bezprostiedni efekt, ale pfispivaji ke zlepSovani Zzivotnich podminek

pracovnikl nebo k aktivnimu traveni volného casu.



Rozvoj lidskych zdroji nelze zaménovat s rozvojem zaméstnancl. Rozvoj lidskych
zdroji predstavuje novou koncepci a novy pohled vzdélavani v organizaci. Je
orientovan na rozvoj pracovni schopnosti organizace jako celku a na rozvoj pracovni
schopnosti tymu, na vytvafeni dynamické struktury znalosti a dovednosti tak, aby se
dosédhlo zvySeni vykonnosti a efektivnosti celé organizace i jednotlivych tymi. S tim
souvisi 1 pojem uclici se organizace. Takova organizace, ktera vytvari klima,
povzbuzuje lidi ke vzdélavani a rozvoji lidi, a kde strategie vzdelavani je ustfedni

zélezitosti. (Koubek, 2001)

Dvorakova (2007) uvadi tfi zdkladni pfistupy k uplatiovani strategie a politiky

vzdélavani podle postoje:

Organizace bez strategie - vzdélavani zaméstnancu nepatifi mezi strategické priority
organizaci. Zpravidla jde o malé podniky, vzdélavanim se nezabyvaji prakticky viibec
nebo jen okrajové a omezuji se na pouhé obligatorni povinnosti, které vyplyvaji
z pracovnépravnich piedpist. Pro tento typ zaméstnavatelii je nejvyhodnéjsi ziskavat
takové zaméstnance, jejichz kvalifikace odpovidd pozadavkim pracovnich mist.

Odpovédnost za dalsi rozvoj je zcela pfenesena na kazdého zaméstnance.

Nesystematicka koncepce interniho vzdélavani — aktivity spojené se vzdélavanim
vznikaji ndhodné, jejich cilem je pokryti momentalni potifeby vzdélavani. Chybi vSak
hlubsi ndvaznost na dal$i persondlni aktivity a efektivitu investic vynalozenych na
vzdélavani lze jen odhadovat. Tento pfistup nevede k formovani vnitini pracovni sily,
ani nezajistuje soulad mezi poctem zaméstnancti a jejich strukturou.

Systematické vzdélavani zaméstnanci — vzdélavani a rozvoj pracovnikll jsou
nepretrzitd pozornost. Je charakteristickym znakem fizeni lidskych zdroji a diky
neustalému hledani nejlepSich variant vzdélavani pfinasi organizaci fadu vyhod, které
prevazuji nad n€kolika malo nedostatky. Hlavnim nedostatkem tohoto ptistupu je riziko,
ze pracovnik, diky vzdélavani zvysi svoji hodnotu na trhu prace, odejde ke konkurenci.

Prednosti pfistupu:

e pfispiva ke zlepSeni pracovniho vykonu a produktivity prace,
e zlepSuje mezilidské vztahy,

e napomaha konkurenceschopnosti organizace na trhu préce,
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e prumérné naklady na vzdélavani zaméstnance byvaji nizsi nez pfi jiném zptisobu
vzdélavani,

e zlepSuje znalosti, dovednosti a kvalifikaci jedince. (Dvotakova, 2007)

1.3 SYSTEMATICKE VZDELAVANI

Podle Dvotakové (2007) je systematické vzdélavani pracovnikli neustale se opakujici

cyklus, ktery zachycuje specifické pozadavky strategie rozvoje, vzdélavani a cile

generalni organizaCni strategie. Zakladnim zdrojem efektivity procesu je jeho

systemati¢nost k zaméstnancim, vlastnikiim i zakaznikiim. Sklada se ze ctyi zakladnich

fazi:

identifikace potieby |:> planovani a rozpoctovani |:> realizace |:>
|:> vyhodnoceni efektivnosti procesu

Cyklus na sebe navazujicich fazi a kazda z nich se v systému vyskytuje do jisté miry
jako samostatny dil¢i proces, ktery je nezavisle na ostatnich ¢innostech akcelerovan
organizacnimi piedpoklady rozvoje pracovnika. Naptiklad existence skupin pracovnikil
a organizacnich jednotek, které spolupracuji na zajisténi odborné stranky vzdélavani
a podminek pro soustavny rozvoj. Jedna se o uzavieny proces, ktery je zaloZzeny na

nepretrzitém zlepsovani. (Dvotakova, 2007)
1.3.1 IDENTIFIKACE POTREBY VZDELAVANI

Stanoveni potfeby vzd€lavani a rozvoje pracovnikli je prvnim krokem systematického
vzdélavani, tedy snaha o rozpoznani nepoméru mezi kvalifikaci zaméstnanct
a pozadavky pracovniho mista na vzdélavani a kvalifikaci. Je proto Casto zaloZena na

expertnich odhadech a propoctech. (Dvoiakova, 2007)
Dvorakova (2007) uvadi uréeni potieby vzdélavani na tfi zdkladni typy:

e predvidatelné oblasti,
e oblasti, kde potieba vznika pii kontrole a pozorovanim,

e oblasti, kde potieba vznik4 jako reakce na ne¢ekané zmény ¢i problémy.

Potfeba vzdélavani je tedy kazdy nedostatek, mezera nebo problém, ktery je zjistény
a brani zaméstnanci ¢i zaméstnavateli v dosazeni strategickych cilli a ktery mize byt
piekonan praveé nékterou z metod vzdélavani a rozvoje. Vzdélavani a rozvoj nemiize byt
nikdy efektivni bez znalosti cilii a dosavadnich vysledki jednotlivych pracovnikd,
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tymu, organizac¢nich jednotek a zaméstnavatele jako celku. Pro vyhodnoceni efektu
vzdelavani, je nezbytné nutné stanovit cil, podle kterého se bude hodnotit navratnost

vynalozenych prosttedka. (Dvorakova, 2007)

Analyza vzdélavacich potieb slouzi pro vytvoreni efektivniho vzdélavaciho programu.
Dvotakova (2007) popisuje identifikaci potieby, ktera vychazi ze ¢tyi zakladnich skupin
udaju:
e udaje zabyvajici se celou organizaci (poCet zameéstnancu, podnikatelsky
program),
e udaje vztahujici se k pracovnim misttim (jejich popis a specifikace),
e udaje o zaméstnancich (vzdélani, kvalifikace, postoje),

e udaje o okoli organizace.
Dle Dvotakové (2007), samotna analyza Casto vyuziva nasledujici postup:

Integrovat identifikaci potieb do planovani. Potfeby, které se nachdzeji v jedné
organizaci, budou s vysokou pravdépodobnosti existovat i v dalsi. Proto je dulezité
koordinovat aktivity jednotlivych organizanich jednotek, aby nedochazelo ke

zbyte¢nym duplicitdm a plytvani energie a zdroji.

Predvidat problémy a nedostatky. Zpravidla se pfedvidatelné potfeby objevuji na
urovni organizace a ¢innosti. Pti identifikaci potieby se nelze opirat jen o vnitini udaje
organizace. Také je dilezité znat lokalni trh prace, ze kterého zaméstnavatel Cerpa

podstatnou ¢ast svych zaméstnanct.

Vyvinout techniky sledovani, protoze nékteré vzdelavaci potfeby mohou zustat skryté.
Je proto vhodné mit v organizaci kvalitni a fungujici monitorovaci systém. Nejcastéjsi
monitorovaci techniky jsou: analyza rozptylu — sleduji se kladné i zaporné odchylky
zejména individudlnich zdroji dotazovani zaméstnancii a zdkaznikd, analyza dotazniki,
monitorovani vysledkli porad a diskuzi, kde se feSi aktudlni i budouci pracovni

problémy. (Dvotakova, 2007)

Myslet v SirSich souvislostech a ocekavat i neo¢ekavané problémy. Monitorovani
odhali jen existenci nedostatktl, dilezita je nasledné analyza, kde je nutné se vyvarovat

nespravnych predpokladi.
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Identifikovat irovné potireby vzdélavani. Vétsinou potieba vzdélavani postihuje vice
urovni (organizace, zaméstnanec, pracovni misto), ale mtize se také vztahovat vyhradné

Kk jedné urovni.

Vytvorit realiza¢ni plan. Pokud se potieba vztahuje na uroven zaméstnance nebo
¢innosti, je v pravomoci vedoucich pracovnikii podniknout dalsi kroky k uspokojeni
potieby. Pokud je potfeba na vys$i urovni, mize vedouci pracovnik poskytnout
doporuceni a navrhy feSeni SirSimu okruhu lidi, ktefi maji pravomoc o této zaleZitosti

rozhodnout. (Dvorakova, 2007)

Kdo by mél byt vzdélavan a v ¢em?
1.3.2 PLANOVANI VZDELAVANi

Dvorakova (2007) uvadi, Ze faze planovani vzdélavani plynule navazuje na fazi
identifikace potieby, kde se porovnadva skutecné zjiSt€éna potteba vzdelavani
S moznostmi organizace tuto potiebu pokryt. Dobfe vypracovany plan prechodu ze

soucasného stavu k Zadoucimu by mél odpovédét na nasledujici otazky:

Jaké vzdélavani ma byt zabezpeceno? Co ma byt cilem a obsahem programu?
Komu? Kdo bude vzdélavan?

Jakym zpusobem? Jaké by mély byt nejvhodnéjsi metody?

Kym bude vzdé¢lavaci program tizen a popiipadé zabezpecen?

Kdy? Jaky bude ¢asovy horizont?

Kde se bude vzdélavani uskute¢novat?

Za jakou cenu a s jakymi naklady? Jaky bude rozpocet planu?

Jak se budou vyhodnocovat jednotlivé vysledky vzdélavani a u€innost vzdélavacich

programi?

U zaméstnancli miize vzniknout potieba vzdélavani individualni nebo kolektivni. To

vyplyne na zacatku prvni faze vzdélavaciho cyklu.
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Vzdélavaci aktivity mohou byt:

e povinné — vyplyvaji ze zdkona nebo je vyzaduje podnikatelsky zdmér, popiipadé
technicky a technologicky vyvoj,

e souvisejici s osobnim rozvojem zaméstnance, mohou byt soucasti plana kariéry,

e predstavujici nabidku, ktera je pokryta zdjmem jednotlivel o vlastni rozvojové

aktivity. (Dvorakova, 2007)
1.3.3 FINANCOVANI VZDELAVANI

Dalsi samostatnou kapitolou je rozpoctovani vzdélavacich aktivit. Sestavovani rozpoctu
vychazi z priorit organizacni strategie a strategie lidskych zdroji. Nejcastéji se pracuje
S jednoro¢nim, popiipadé¢ cCasové kratSim rozpoltem. Rozpocet vzdélavani musi

obsahovat tfi slozky:

e fixni, ktera zajiStuje dlouhodobé vzdélavaci programy a ktera se vztahuje ke
sttednédobym az dlouhodobym ciliim a potiebam,

e variabilni slozku zabezpecujici operativni programy v ramci ¢asového horizontu,
které jsou zaméiené na kratkodobé€jsi organizacni potfeby a aktivity rozvoje,

e rezervni sloZzku zarucujici ¢astecné nékdy 1 uplné pokryti neplanované potieby

vzdélavani. (Dvorakova, 2007)

S finan¢ni strankou také uzce souvisi sestaveni casového harmonogramu. Piedevsim se
jedna o koordinaci jednotlivych vzdélavacich aktivit s pracovnimi procesy. Vzdélavani
totiz predstavuje urcitou ztratu fondu pracovni doby, i kdyZ se odehrava na pracovisti.
Proto je vhodné zvazit i tuto stranku, pfijmout opatieni a piedejit pfipadnym piekazkam

nebo je alespon minimalizovat. (Dvoiakova, 2007)
1.3.4 REALIZACE A VYHODNOCENI{ VZDELAVACIHO PROCESU

Realizace vzdélavani a rozvoje pracovnikll pifedstavuje cast vzdélavaciho cyklu
organizacniho zajiSténi. Patfi sem naptiklad distribuce instrukci ke kurzu, zajiSténi
dopravy, Vv ptipadé nutnosti i ubytovani, véasné informovani ucastnikti $koleni,
rozhodnuti o dodavateli, zajiSténi lokality, vyjednani podminek, uzavieni smlouvy.
VétsSina Cinnosti probihd jesté pred zahdjenim Skoleni. Administrator vzdélavaciho
programu by mél sestavit univerzalni kontrolni seznam pro jednotlivé aktivity, které je

potfeba zajistit. Dulezité je monitorovani jednotlivych kurzl, aby se zajistilo, Ze
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probihaji dle casového harmonogramu, planu a rozpoctu. Kazdy zdarné dokonceny kurz
by mél obsahovat hodnotici zpravy, aby existoval aktualni piehled o ¢erpani finan¢nich

prostiedki a plnéni planu. (Dvotakova, 2007)

Podle Dvotakové (2007) plni vyhodnoceni efektivnosti dva cile. Funkci kontrolni, ktera
ovefuje, zda byl Skolici proces efektivni z nabizenych moznosti pro danou potiebu
vzdelavani. Dale pak slouzi ke zjisténi, zda dochazi k dlouhodobému zlepSovani ¢i
Kk trvalé pozitivni zméné pracovniho vykonu. Proto vyhodnocovaci proces zaéina

sestavenim vzdélavaciho planu dle néasledujiciho postupu:
Definice jednotlivych vysledkii, kterych ma Skoleni dosahnout.

Transformace vysledkii v cile. Cile definuji, co ma byt dosazeno a kdy. Cile musi byt

»SMART*

S — specifikované

M — méftitelné

A — dosazitelné

R —realné

T — terminované

Zajisténi, aby kazdy ¢len vzdélavaciho procesu znal cil.

Vytvoieni metod pro porovnani cili se skuteénymi vysledKky. Nejdilezitéj$i jsou
formalni metody zkoumdni vysledkii vzdélavani, kam patii naptiklad: Pfiprava
dotaznik pro hodnoceni Skolici akce, sestaveni testi pro srovnani znalosti pfed a po

Skoleni, vytvofeni ,,feedback meetings* — zajisténi zpétné vazby a mnoho dalSich.

Vyhodnoceni dlouhodobého a okamzitého p¥inosu. Ucastnici $koleni porovnavaji sva
ocekavani s vysledky. Takovéto hodnoceni je vhodné provést po urcité dob¢, aby
jednotlivei méli moznost vyuZzit své nabyté schopnosti, znalosti a dovednosti.

Vyuziti vysledki. Ziskané informace se stdvaji vstupnimi udaji pro dalsi vzdélavaci

cyklus.
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1.4 NAKLADY VZDELAVANI

Dle Kucharcikové (2007) jsou naklady na vzdélavani uzitenou pomtckou k urceni

finan¢ni hodnoty podniku. Neopomenutelné naklady:

e primé osobni ndklady na lektory a ucastniky, které také zahrnuji pojisténi,
stravné a cestovni vydaje,

e naklady spojené s analyzou potieb vzdélavanti,

e naklady na vyvoj ucebnich aktivit,

¢ naklady na kopirovani pottebnych materiald,

e ubytovaci naklady, prondjem prostor a techniky,

e naklady na externi lektory.
Kucharc¢ikova (2007) popisuje dalsi naklady, které je tieba vzit v tvahu:
Alternativni naklady (naklady obétovanych ptilezitosti). Naklady, které¢ by mohly byt
vynaloZeny na jiné aktivity, kdyby vzdélavaci procesy neprobehly.
Rezijni a administrativni naklady.
Pomérna ¢ast vydaji na zajisténi prostor. Jako naptiklad vytapéni, elektiina, pokud
jsou prostory majetkem podniku.
Neodvedeny vykon. Vydaje, které jsou spojené S realizaci vykonu jin¢ho ucastnika, nez
bylo planovano.
Nezbytné pii zkoumani vzdélavacich néklada je zjistovani faktora, které jsou schopny

vvvvvv

ovlivnit vysi nakladi. K nejdalezitéjSim patii velikost a organiza¢ni struktura

vzdélavaci instituce, pocet ucastniktli, vyse platu lektora. (Kucharcikova, 2007)

1.5 PRINOSY VZDELAVANI

Vysokd vyse nakladi na vzdélavani zplsobuje to, ze manaZzefi sleduji pouze celkové
naklady a uvazuji, jak je co nejvice snizit. Pfi posuzovani efektivity ovSem neni vhodné
sledovat pouze naklady, ale rad¢ji se vice vénovat pfinosim vzdélavani. (Kucharcikova,

2007)
Ptinosy vzdélavani podle Kucharcikové (2007):

LepSi vyuziti potencidlu pracovniki — vzdélavani napomahd zaméstnanciim i celym
pracovnim tymiim stét se flexibiln¢j$imi a schopnéjSimi.
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Zvyseni vykonu — vzdélavani miize ptinést vyssi navratnost spotiebovanych zdrojt.
LepSi vyuZiti zafizeni a systémi — je podstatné seznamit pracovniky s pouzivanymi
technologiemi.

SniZeni fluktuace — zaméstnanci reaguji pozitivné na moznosti vzdélavani a rozvoje.

ZlepSuje image podniku a zvySuje pravdépodobnost, Ze pracovnici zdstanou ve firmé.

ZvySeni spokojenosti zakazniku. (Kuchar¢ikova, 2007)

1.6 METODY A FORMY VZDELAVANI

vvvvvv

vliv na efektivitu vzdélavaciho procesu. Pro vybrani spravné metody je vhodné zvazit,
kym a jak bude vzd€lavani zabezpeceno, kdo ponese piimou odpoveédnost za jeho

tfizeni, kdy a kde bude probihat (na jakém pracovisti). (Dvordkova, 2007)
Dvotéakova (2007) popisuje nékolik druht metod vzdelavani:

On-the-job training — na pracovisti. Klade duraz na ovladnuti potiebnych dovednosti
a osvojeni si pracovniho jedndni. Metody jsou vhodné pro pracovniky vykonavajici

méné naro¢né prace (kvalifika¢né).

Off-the-job-training — mimo pracovisté. Metody jsou zaméfeny na ziskani odbornych
znalosti a dovednosti. Jsou vhodnéjsi pro vzdélavani zaméstnancti na vedoucich postech

a specialistl. (Dvotakova, 2007)
1.6.1 VZDELAVACI METODY NA PRACOVISTI

Spole¢nym rysem téchto metod je moznost individualniho piistupu ke vzdélavanému
pracovnikovi. Dillezitou roli zde hraje také sSkolitel. Jeho osobnost, schopnost ucit,
vysvétlovat a poskytovat zpétnou vazbu. Skolitel zastupuje roli zamé&stnavatele, proto je
dilezité dbat na jeho kvalitni pfipravu. (Dvotakova, 2007)

Dvortakova (2007) popisuje tyto metody vzdélavani na pracovisti:

Asistovani

Skoleny pracovnik je ptidélen ke zkusenému zaméstnanci, ktery mu pomaha pfi plnéni
jednotlivych ukol a u¢i se novym pracovnim postupim. Po urcité dobé ziskava skoleny

vétsi miru autonomie az do doby, kdy je zcela sam schopen vykonavat praci.
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Coaching

Tato metoda je zaloZzend na rozvoji zaméstnance. Jedna se o dlouhodobégjsi proces
vysvétlovani, instruovani a sdélovani pfipominek od pfedem urceného Skolitele-kouce.
Vyhodou je, ze vzdélavany pracovnik je neustdle informovan o kvalité¢ svych vykont

prace.
Mentoring

Mentoring je obdobou coachingu. Rozdil je vtom, Zze zaméstnanec Si svého
vzdélavatele-mentora vybira sam. Mentor Skolenému radi a pomaha mu Vv jeho
kariérnim rastu. Zde se objevuje kladny prvek vlastni iniciativy §koleného. Diky tomu

je mentoring lépe hodnocen nez coaching.
Counselling

Patfi k nejnovéjsim metoddm formovani pracovnich schopnosti. Counselling je metoda
zalozena na rovnosti Skolitele a pracovnika, je vniman spiSe jako vzajemnd konzultace
a ovliviiovani. Skoleny pracovnik se vyjadiuje ke vSem problémim své prace

a predkladd své vlastni ndvrhy pro feSeni problémi. Nevyhodou je vétsi Casova

narocnost.

Instruktaz pri vykonu prace

v o

Nejjednodussi zptisob pro ziskani a osvojeni si urcitych pracovnich ukont. Jedna se
0 pouhé¢ sledovani a napodobovani zkuseného zaméstnance pii pracovnim vykonu. Tato
metoda je rychla a vyhodou je i vytvoieni pozitivniho vztahu spoluprace mezi obéma

pracovniky.
Rotace prace

Rotace prace neboli stfidani pracovnikli ma dvé formy, a to horizontdlni a vertikdlni.
Horizontalni rotace znamena sttidani pracovnich mist na stejné trovni fizeni. Vertikalni
rotace prace predstavuje presouvani pracovnika na jiny stupeinl fizeni. Tato metoda se
vyuziva v etapé ptipravy uchazect na vedouci funkce. Hlavni vyhodou cross training je
vétsi flexibilita zaméstnance a schopnost vidét problémy organizace v Sir§Sim thlu

pohledu. Objevuje se ale zde vyssi organiza¢ni narocnost.
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1.6.2 VZDELAVACI METODY MIMO PRACOVISTE

Vzdélavaci metody mimo pracovisté jsou vhodné pro vétsi pocet ucastnikli, maji spise
hromadny charakter. Jednotlivé metody mohou byt zabezpeCovany internimi
vzdelavacimi utvary, které jsou vyhodné v tom, Ze dobfe znaji prostiedi organizace, tak
externimi vzdélavacimi institucemi nebo Skoliteli, které maji vyhodu ve vzdélavani a

obohacovani ucastnikti o nové napady. (Dvorakova, 2007)
Jednotlivé metody dle Dvotakové (2007):
Assessment centre

Diagnostiko-vycvikovy program neboli development centre je vzdélavaci metodou,
kterd se velmi hojné€ vyuziva i pfi jinych persondlnich ¢innostech (vybér pracovnikit).
Vzdélavany tcastnik je konfrontovan piipadovymi studiemi, které jsou typické pro dané
pracovni misto. Redlné¢ simulace jsou Skolenému piedklddany nahodné v rGznych
casovych intervalech. Po skonceni jednotlivé fiaze programu piedklada tcastnik své
vysledky a postupné je konzultuje s hodnotiteli, ktefi jej sledovali. Tato metoda patii

k nejefektivnéjsim vzdélavacim metodam. Nevyhodou je jeji finan¢ni naro¢nost.
Demonstrovani
Demonstrovani je nazorné vyucovani, které zprostiedkovava dovednosti a znalosti ve

vyukovych dilnach nebo na vyvojovych pracovistich, kde je moznost nazorné ukéazky

pracovnich postupli na pracovnich strojich a zatizenich.
Hrani roli

Neboli manazerské hry. Metoda je zaméfend na procviovani praktickych schopnosti
a dovednosti jedince, emocionalni zvladani nacvicovanych realnych situaci. Jednotlivi
ucastnici obdrzi urcitou roli a hraji podle scéndfe. Hrani roli se pfedevSim vyuziva

U manaZzeri pro osvojeni si socidlnich dovednosti, uci sebeovladani a samostatnost.
Outdoor training

Na zéklad¢ sportovni aktivity v otevieném prostranstvi se uci jednotlivei pozndvat
povahu manazerské prace. Pii plnéni pfidélenych ukoll si Ucastnici rozvijeji své
manazerské schopnosti a zpisobilosti, jako napiiklad vedeni lidi, koordinace,

komunikace. Adventure education je dalsi z oblibenych metod rozvoje.
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Prednaska

Prednaska (je mozna 1 s diskuzi) je zaméfena na pfedavani teoretickych znalosti
a informaci. Jeji vyhodou je rychlost piedani potifebnych informaci, ale tento tok

informaci je pfevazné jednosmérny.
Simulace

Modelova situace, ktera navozuje pocit reality, ale je zjednoduSena na takovou miru,
aby ji byly schopny zvladnout osoby na pocatku uceni. Tato metoda se vyuziva
piedevs§im tam, kde je vycvik v redlnych podminkach ptili§ nebezpecny nebo nékladny.

Negativem této metody je, Ze simulace bude pfili§ odlisna od reality.
Workshop a pripadova studie

Tyto metody vyuzivaji redlné nebo smyslené problémové situace, které ucastnici muse;ji
vyreSit v pfedem stanoveném cCase. Piipadové studie mivaji otevieny konec, aby
jednotlivi Gcastnici mohli argumentovat své postoje v dané situaci. Metody se vyuZzivaji
pro vzdélavani tvir¢ich pracovnikli a manazerti. Brainstorming je workshop, ktery je
piedevSim zaméfeny na kreativni mysleni. Existuje také brainwriting, stejnd metoda,

kde vzdélavani probihd pisemné.

1.6.3 VZDELAVACI METODY NA ROZHRANI
Dvotakova (2007) rozliSuje specifické metody vzdélavani:
Ucdeni se akci

Action learning je zaméfen na neustdlé uceni se pii feSeni béznych dennich problémt
s vyuzitim pfipominek a rad spolupracovnikd, obchodnich partner, nadfizenych.
Zaméstnanci se touto metodou uci jednat a hledat feSeni dosud nepoznanych situaci. Je
vybornou metodou pfipravy pro praci vtymech, nese vSak riziko pomalejsiho

kariérniho postupu.
Poradenstvi

Poradenstvi je vhodnd metoda zejména pro zaméstnance ve vedoucich pozicich, jsou
motivovani k dal§imu seberozvoji a vzdélavani. Negativem této metody je vysoké riziko
pasivity. Na druhou stranu poskytuje moznost rozsifeni si obzorli o nové zkuSenosti

a poznatky zvenci.
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Pracovni porady

Jedna se o metodu, ve které dochazi k neustal¢ vzajemné vymeéné zkuSenosti, prezentaci
odliSnych nazort a zaujimani postoji k redlnym problémim, které¢ se tykaji daného
pracoviste, ale i celé organizace. Pracovni porady jsou vhodné pro prekonani pasivni
role novych pracovnikli v kolektivu a jejich rychlejsiho zapracovani do jednotlivych

pracovnich procesu.
Samostudium

Distanéni vzdélavani a samostudium je metoda pomahajici pirekonavat bariéry
klasického studia, predev§im nutnost osobni G¢asti v daném ¢ase a ukonceni vzdélavani
v predem stanoveném terminu. Tyto metody nejCastéji vyuzivaji star$i pracovnici, kteti

maji dostatek motivace k ziskani dalsich zkusSenosti a védomosti
Programy odborné pripravy nadéjnych zaméstnancu

Takzvané trainee programs jsou metodou, ktera ma za cil pfipravit potencialni nad¢jné
uchazeCe o vedouci funkce K pfevzeti slozitych ukold. Kombinuje urcité prvky
vzdélavani mimo zaméstnavatele s metodami vertikdIni rotace prace. Zamétuje se na
absolventy, pfedevSim vysokych skol, s cilem poznat a identifikovat jejich silné a slabé
stranky, poté rozsifit jejich odborné znalosti a snizit tak pravdépodobnost nebezpeci

obsazeni pracovniho mista nespravnych uchazecem.
E-learning

Velmi pouzivand metoda on-line vzdélavani, ktera je podrobnéji rozepsana

v podkapitole 3.2.
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2. PLZENSKY PRAZDROJ, A. S.

2.1 CHARAKTERISTIKA FIRMY
Nazev spolecnosti:  Plzensky Prazdroj, a. s.
Sidlo: U Prazdroje 7, Plzen, 304 97
Identifikacni ¢islo: 453 57 366

Pravni forma: Akciova spole¢nost

Pfedmét podnikani: Vyroba a prodej piva a sladu a nealkoholickych nadpoji, nakup

zbozi k naslednému prodeji a prodej, reklamni a propagacni ¢innost.
Zakladni kapital: 2 000 000 000 K¢
Piedseda ptredstavenstva:  Arthur Douglas Brodman (Justice, 2012)

Vize Plzenského Prazdroje, a. s.: ,,Jsme Prazdroj. Nesporny lidr vedeny vasni pro pivo

(Intranet PPAS, 2012)
Historicky vyvoj
V roce 1842 byla zalozena spole¢nost Plzensky Prazdroj, ktera postupné splynula s

Pivovarem Radegast, a. s. a Pivovarem Velké Popovice, a. s. Tim byla vytvofena jedina

akciova spole¢nost Plzensky Prazdroj, a. s. (dale jen PPAS).
Soucasna situace

V soucasné dobé¢ je Plzenisky Prazdroj, a. s. vedoucim vyrobcem piva ve sttedni Evropé.
Vlastni ¢tyfi pivovary, a to Plzenisky Prazdroj (Plzen), Gambrinus (Plzenl), Radegast
(Nosovice) a Velké Popovice (stfedni Cechy), kterymi zaujiméa piiblizné 49 % podilu
na trhu v CR. Celkovy objem produkce presahl v roce 2010 9,9 miliond hektolitri piva
a s exportem do vice nez 50 zemi svéta. Obchodné-distribu¢ni centra jsou umistény ve
méstech Brno, Ceské Budéjovice, Hradec Kralové, Chyné, Jihlava, Karlovy Vary,
Mnichovo Hradisté, NoSovice, Olomouc, Plzen, Teplice, Velké Popovice a Zlin.

(Prazdroj, 2012)

Plzenisky Prazdroj, a. s. pusobi na trhu od roku 1992, patii mezi velké podniky

vzhledem k poctu pracovnikd, ktery je pfiblizné 2300 zaméstnanci.
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Obr. &. 1: Export piva
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Zdroj: Vlastni zpracovani z internich vykaza, 2012

Je clenem konsolidaéniho celku SABMiller plc., druhé nejvétsi pivovarnické
spolec¢nosti na svété. Pilsner Urquell, prvni zlaté pivo, svéta je mezinarodni vlajkovou

lodi portfolia znacek piva patiici do této skupiny. (Prazdroj, 2012)

Spoleénost SABMiller vznikla v roce 2002, kdyz tehdejsi SAB (South African
Breweries — Jihoafrické pivovary) koupila vétSinu akcii druhého nejvétsiho amerického
pivovaru Miller Brewening Company. Strategickd vize této firmy je byt
nejobdivovanéj$i pivovarnickou spolecnosti na svét€. To znamend byt atraktivni
spolec¢nosti pro investory, byt prestizni zaméstnavatel a v neposledni fadé¢ byt firmou

s nejlepsi spolecenskou reputaci. (Prazdroj, 2012)
Jednotlivé produkty, které vyrabi Plzensky Prazdroj (Prazdroj, 2012):

e Pilsner Urquell

e Gambrinus - Svétly lezék, 11° Excelent, Svétlé vycepni pivo.

e Radegast — typické pivo severni Moravy.

e Birell — nealkoholické pivo.

e Velkopopovicky Kozel (VPK) — VPK Premium, Svétly, 11°Medium, VPK
¢erny, ktery patii mezi nejlepsi ¢eska Cerna piva.

e Frisco

e Master - Master polotmavy 13°, Master tmavy 18° a Master zlaty 15°.

e Fénix — pSenicnd pivni novinka od tnora 2012.

e Primus, Klasik, Swist Cola
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Clenstvi Plzefiského Prazdroje, a. s. v odbornych organizacich:

o Cesky svaz pivovart a sladoven

¢ Iniciativa zodpovédnych pivovart

e Potravinaiska komora Ceské republiky
e Forum darci

e Rada pro reklamu (Prazdroj, 2012)

2.2  ORGANY SPOLECNOSTI, ORGANIZACN{ STRUKTURA

Plzenisky Prazdroj je akciova spoleCnost, diky této pravni formé vyplyva spole¢nosti

nékolik povinnosti, napt. vytvaret rezervni fond.

Statutarni organ — predstavenstvo. Jedna jménem spoleCnosti. Za piedstavenstvo
spolecnosti  jednd navenek samostatné¢ predseda popfipadé mistopiedseda

predstavenstva.
Ptedseda predstavenstva: Arthur Douglas Brodman
Mistoptedseda predstavenstva: Andrew David Bailey

Clenové predstavenstva: Julian Deering Patton, Alan Jon Clark, Tiarnan O hAimhirgin

(Justice, 2012)
Dozor¢i rada

Clenové dozoréi rady: JUDr. Martin Sourek, Ing. Vaclav Berka, Mauricio Roberto

Restrepo Pinto

Jedinym akcionafem je spole¢nost Pilsner Urquell Investments B.V., ktera vlastni
2 000 000 ks akcii na jméno v listinné podobé ve jmenovité hodnoté 1000,- K.

(Justice, 2012)
Organizacni struktura

Plzenisky Prazdroj, a. s. upfednostiiuje ve svém podniku funkcionidlni organizacni

strukturu se Sirokym rozpétim. (viz pfiloha A)

Tato struktura je zékladni organiza¢ni formou, kde se pracovnici sdruzuji podle

podobnosti ukoli a aktivit. Siroké rozpéti organizaéni struktury se vyznaduje malym
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poctem Urovni pti zna¢ném poctu zaméstnanct, podiizenych jednotlivym vedoucim a ti

nasledné feditelim stfedisek. (Bélohlavek, 2001)

Od roku 2009 Plzensky Prazdroj pozménil organizaéni strukturu. V prubéhu

nasledujiciho roku, tj. roku 2010 bylo vytvofeno 87 novych pracovnich pozic. Zaroven

MW

dotkla i tohoto podniku. Zmény se tykaji vSech tii pivovarti, obchodné distribu¢nich
center 1 prazské kancelare, kde sidli SAMBiller. Strategickou snahou do budoucna je co

nejvyssi efektivita ve vSech oblastech podnikani. (Prazdroj, 2012)

2.3 STRATEGICKE PRIORITY

Strategické oblasti zaméteni urcuji zdkladni agendu, jejimz cilem je vytvafeni hodnoty
pro SABMiller. Zakladni roli je zvySovani a zajisStovani budouci dlouhodobé dividendy
pro SABME, od kterého se odviji cile Plzeniského Prazdroje. Tykaji se objemového
podilu, ristu objemu, rustu cistych trzeb (NPR), udrzovani marze a hodnoty znacky.

(Intranet PPAS, 2012)
Dalsi strategické oblasti:

e obohaceni zakladniho portfolia,

e zlepseni ziskového managementu trzeb,

e zvySeni podilu v malo rozvinutych segmentech a ptilezitostech,

e budovani nenapadnutelného vedouciho postaveni u kli¢ovych zakaznik,

e posileni regionalni pozice. (Intranet PPAS, 2012)
Klicové nastroje strategickych priorit:

e Dosazeni svétové urovné v komercnich dovednostech a provedeni.
¢ Budovani kultury vysokého vykonu a zapojeni.
e Snaha o efektivni fizeni vydaja.

e Ochrana svobody podnikani. (Intranet PPAS, 2012)
Iniciativa FIT TO FIGHT, Situace na trhu piva

Prostiedi svétové a tim padem i Ceské ekonomiky bylo v poslednich dvou letech
vzhledem k dopadiim ekonomické krize velice naroéné jak pro spoleCnosti, tak pro

spotiebitele. Plzenisky Prazdroj se nachdzi ve velmi konkurencnim prostfedi, které
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vyZaduje vysoké standardy, coz vede K neustalé snaze o zvySovani vykonnosti

a produktivity. (Intranet PPAS, 2012)

I spotiebitelé méni své navyky a postoje. V dusledku ekonomické krize se snizily
ptijmy domécnosti a to zaptiCinilo naslednému sniZeni spotieby piva na obyvatele. Lidé
misto navstévy restauraci ¢i hospod, tedy ziskovéjsiho prodejniho kanalu, uptednostiuji
domaci konzumaci. To mé¢lo za nasledek pokles celkovych trzeb spole¢nosti. Snahou je
proto piijmout takova vhodna opatteni, kterymi lze zménit zpusob, jakym je fizen
byznys a pfistoupit ke zméndm chovani a fungovani. Zde pomuze kvalitni za;iSténi
udrzitelného rastu a upevnéni vedouci pozice na Ceském trhu piva.

(Intranet PPAS, 2012)

Tato situace je zohlednéna v tfiletém strategickém planu a v jednotlivych projektech,
které zastfeSuje iniciativa FIT TO FIGHT. Jednotlivé casti projektu jsou napiiklad
zaméfeny na efektivni investovani zdrojli, na externi zajiSténi celofiremnich procest
a vybranych IT sluzeb tzv. back office, aktivné tidit cerpani prostiedkti. Dulezité jsou
samoziejmé také soucasné podminky na pracovnim trhu, zohlednit je ve strategii mezd
a benefitl a zajistit tak konkurenceschopnost firmy. Projekt v technickém tseku se snazi
kontrolovat fixni naklady na zakladé¢ porovnavani vSech fixnich néklad s ostatnimi

podniky z Evropy. (Intranet PPAS, 2012)

Plzenisky Prazdroj, a. s. se fadi mezi TOP odpovédné vyrobce. Od roku 2006 se vénuje
10 prioritam, které se zaméfuji na piilezitosti a potencidlni rizika, ktera plynou

Z environmentalni, ekonomické a socialni oblasti.

Priority trvale udrzitelného rozvoje jsou soucasti strategie: podpora odpovédné
konzumace alkoholu, snizovani spotieby vody, pouzivani recyklovatelného a vratného
obalového materialu, snaha o provoz s nulovym odpadem, spoluprace s partnery, ktefi
sdileji spole¢né hodnoty, podpora rozvoje regionu, piispévky ke snizovani HIV/AIDS,
respektovani lidskych prav, transparentni komunikace a vykazovani vysledki.

(Intranet PPAS, 2012)
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24 KONKURENCESCHOPNOST PODNIKU
Nejvétsi konkurenti v CR:

Pivovary Staropramen, a. s. Po n€kolik let se fadi za Plzensky Prazdroj, a. s. jako jeho
nejvetsi konkurent. Vlastni pfiblizné 15% podil na trhu. Vlastnikem pivovaru je

nizozemsky StarBev. (Staropramen, 2012)

vvvvvv

podniky v CR. Vice nez polovinu své produkce vyvazi do zahraniéi. Celkovy vystav
piva za rok 2009 ¢inil 1,28 milionu hektolitrd. (Budéjovicky Budvar, 2012)

Kralovsky pivovar KruSovice. Vlastnikem pivovaru je spole¢nost Heineken Ceska
republika, a. s. Pfednosti pivovaru KruSovice je dlouholeta tradice a vyroba z kvalitniho
zateckého chmelu. (Krusovice, 2012)

Ceské pivovary, v &ele s Plzefiskym Prazdrojem, a. s. vyprodukovaly za rok 2010 méné
piva oproti roku 2009. Byla to viibec nejhorsi bilance od roku 1989. Z toho vyplyva, ze
spotfeba piva klesa a tim se vyostiuji konkurencni boje o kazdého zakaznika,
spottebitele. Podle Ceského svazu pivovart a sladoven se vyprodukovalo 15,7 milionu
hektolitrti piva, coz ¢ini o 7,9 % méné nez v roce 2009. Tyto vysledky ptisuzuji vyrobci
nechténému zvysSeni spotiebni dan¢, kterd zapticinila pokles poptavky po pivu i jinych
alkoholickych napojich. Zakladni sazba spotiebni dané totiz vzrostla u piva o tfetinu
oproti roku 2009. To se pak projevilo i na konecné cené piva, které podrazilo ptiblizné
050 haléit az korunu za pillitr. Rok 2011 byl ovSem zlomovym pro Plzensky
Prazdroj, kdy exportoval 889 000 hektolitri zlatavého moku do celého svéta, coz ¢ini
meziro¢ni nardst o vice nez 6 %. Stejné tak se ale dafilo i jeho velkému konkurentovi,
Bud¢jovickému Budvaru. Ten za rok 2011 vyvezl rekordni mnozstvi piva, ktery se stal
doposud nejvétsim exportem ve své historii. Narist, oproti roku 2010, ¢inil 7,8 %.

(Ceska televize, 2012)

Vyrazné zmény se d&ji i na trhu z hlediska obalti. Vystav (produkce) piva v lahvich,
plechovkach, KEG-sudech a cisternach na ¢eském trhu klesa, ale jejich export roste.
Naopak stoupa poptavka po pivé v PET lahvich. A tak, aby Plzeiisky Prazdroj
nezaostaval i na tomto trhu, zacal pivovar Gambrinus s vyrobou 1,5 | PET lahve, do

které se sta¢i Gambrinus 10° svétlé vycepni. (Ceska televize, 2012)
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2.5 FINANCNI ANALYZA PODNIKU

Slouzi pro ekonomické rozhodovéni, fizeni a posouzeni finan¢niho zdravi podniku.

Snahou je najit silna a slaba mista v podniku.

Pro orientaci, hospodarsky (fiskalni) rok Plzenského Prazdroje, a. s. za¢ina 1. 4. Proto

jednotlivé ukazatele jsou vypocitany k 31. 3. daného roku.

Pro hodnoceni rentability plati jednoduché pravidlo: Cim vyssi, tim lepsi. Zisk je

charakterizovan kategorii EBIT — zisk pfed zdanénim a Groky. (Sedlacek, 2009)
Sedlacek (2009) rozliSuje ti1 zdkladni ukazatele rentability:
Rentabilita adhrnnych vloZenych prostredkii:

ROA = zisk/celkova aktiva

Ukazatel Ize interpretovat jako vysi zisku, ktery pfipadd na jednu korunu majetku

podniku.

Obr. &. 2: Ukazatel ROA

ROA

19,18% 19,94% 24.21% 25,16%

B8 88 B

2007 2008 2009 2010

Zdroj: Vlastni zpracovani z ucetnich zavérek, 2012
Rentabilita vlastniho kapitalu:
ROE = zisk/vlastni kapital

Sleduje, jak je vynosny kapital, ktery do podniku vlozili jeho majitelé.
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Obr ¢&. 3: Ukazatel ROE

ROE
0,
31,62% 30,29% 31,91% 37,29%
2007 2008 2009 2010

Zdroj: Vlastni zpracovani z G¢etnich zavérek, 2012

Rentabilita trZeb:

ROS = zisk/celkovée trzby

Obecné Ize ROS interpretovat jako procentni podil zisku na jednu korunu trzeb.

Obr. ¢. 4: Ukazatel ROS

ROS
2399% 24,74% 2911% 3041%
2007 2008 2009 2010

Zdroj: Vlastni zpracovani z ucetnich zaveérek, 2012

S porovnanim finan¢nich ukazateld s Budéjovickym Budvarem n. p. (viz piiloha B)

jsou hodnoty (ROA, ROE, ROS) Prazdroje mnohem vyssi, coZ je ovlivnéno pievazné

trznim podilem, ktery dosahuje v CR az 49 %. Dle Ceského statistického ufadu jsou

praimérné hodnoty financnich ukazateli blize pravé k vysledkim Budé&jovického

Budvaru. Timto Plzefisky Prazdroj, a. s. dokazuje svoji dominantnost na trhu. Jak bylo

feteno na zaatku této podkapitoly: ,,Cim vétsi hodnota ukazatele, tim Iépe.*

Piedpokladem uspé$ného podnikani je, Zze ukazatele maji rostouci trend, to Ize vidét

Z jednotlivych grafh.
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3.  VZDELAVACI PROCESY V PODNIKU

3.1 SEKCE VZDELAVACICH PROCESU
Rozvoj lidského kapitalu je rozdélen do dvou sekci na prezenéni a elektronické kurzy.
Prezen¢ni vzdélavaci kurzy

Cilem téchto kurzi je zjednoduSeni zakonnych a periodickych skoleni. Specialisté
rozvoje lidského kapitdlu se snaZzi o co nejkvalitnéj$i poskytnuti piehlednych

a aktualnich informaci o absolvovanych kurzech. V této oblasti je nabizeno:

e sledovani period Skoleni,

e 7zajiSténi Skolitele a také moznost vystavit objednavku a néslednou platbu
faktury,

e 7ajiSténi prostor pro Skoleni,

e evidence kurzu.

Na portale ma kazdy zaméstnanec moznost sledovat jednotlivd Skoleni, kterd se ho
tykaji. Prehled vSech druhti periodickych a zdkonnych Skoleni i periody, po jejimz
uplynuti je nutné absolvovat znovu. Déle Ize sledovat mési¢ni report Skoleni, kterd se
aktualizuji na zaklad¢ prezencnich listin dorucenych na oddéleni vzdélavani. Je zde
moznost filtrovat informace podle stfediska, terminu platnosti, typu skoleni. Pracovnici
maji odliené jednotlivé vzdélavaci kurzy dle barvy. Zluta barva znamena $koleni, které
je potieba absolvovat v daném kvartalu. Cervend barva oznacuje ty kurzy, které jsou
propadlg.

Elektronické vzdélavaci kurzy: E-learning

,Pocitatové a on-line vzdélavani je metodou, ktera ke zprostiedkovani vzdélavacich
aktivit vyuziva nosice digitalnich informaci, osobni multimedialni pocitace a pocitacové
sité, pficemz vyuzivd odkudkoliv a kdykoliv pfistupné vzdéldvaci prostiedi, tzv.
virtualni §kolici mistnosti.“ (Dvorakova, 2007, str. 303)

Dvotédkova (2007) uvadi vhodnost e-learningu ptredev§im pro rychlé osvojeni

specifickych znalosti a dovednosti. Takovéto samostudium oblasti formalniho

vzdélavani pozitivné ovlivituje hned né€kolik ohled:
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Podmarniuje si vzdalenosti a umozinuje tak lidem tézit ze znalosti, které pochazeji
Z riznych regionti a které byly diive dostupné pouze na jednotlivych ¢i vybranych

pracovistich.

Odstranuje subjektivni hledisko pri hodnoceni $koleného. Kvalita poskytnutych

informaci, postupy pii ovéfovani znalostni a konzistentnost se standardizuje.

SniZuje naklady na jednoho Skoleného ucastnika vzdéldvaciho programu. Jedna se
predevsim o stravné, cestovné, naklady na ubytovani a mnoho dalsich. Z dlouhodobého

hlediska vytvari lepSi podminky pro kvalitni rozvoj svych zaméstnanci.

Setii ¢as. Sofistikované produkty e-learningu znaji potieby svého uZivatele. Dokézou
upfednostnit hlavni mySlenky z publikaci, aby ucastnik nemusel prostudovat vSechnu

potiebnou literaturu, kterou jiz zna.

Zdarma zpristupiiuje volné dostupné zdroje studijnich materiali umocnujici obsah
vzdélavacich programli a usnadiiuje aktualizaci primarnich studijnich zdroji. To je

typické predevsim pro on-line knihovny.

Zprostiredkovava diskuze. Jedna se o rychlost, kterou je mozno oslovit mnoho
cilovych skupin najednou 1 ve vétsi vzdalenosti. Umoziuje tak vytvofit jedineCna

elektronicka diskuzni fora.

ZvySuje aktivitu ucastniki vzdélavacich kurzi. Ucastnici uz nejsou pouhymi

pasivnimi pfijemci informaci, ale jsou donuceni ke komunikaci a zpétné vazbg¢.

Budoucnost vzdélavacich procest leZi s jistotou v podporovani sitovych systému
a vzdélavacich programil, po kterych je neustale vysoka poptavka. Vedle jistych vyhod
e-learningu pfinadsi 1 jist¢é nevyhody, na které se nesmi zapominat. Jak na strané

spottebitelil, tak na stran¢ e-learningovych produkti.

E-learning ptedpoklada, Ze ucastnik tohoto typu vzdélavani mé urcité technické znalosti

a dovednosti, tzv. pocitacovou gramotnost.

Upada motivace zaméstnancii k sebevzdélavani. E-learning umoZziuje Skolenym
zaméstnancim volnost, coz vede casto k tomu, ze Ucastnik zvolni tempo a dojde
K nazoru, ze nékteré véci 1ze dohnat pozdé&ji. Tim se ztraci jeho vazba ke stanovenému

cili.
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Minimalni zpétna vazba. Zpétné vazbe¢ je u této metody vénovano jen malo prostoru.
Neni schopna posoudit nazory a pocity Skolenych na kvalitu nabizeného obsahu
elektronickych kurzii a programii. Toto negativum muiZze vyustit v to, Ze e-learningové
produkty se vprubéhu let neméni, stavaji se spiSe manuadlem k pocitaovym

programtim, jsou nezazivné a tézkopadné.

E-learning se fadi mezi individualistické formalni vzdélavani. Bohuzel postrada
moznost piimé socialni komunikace. Uastnici si nemohou vyméfiovat zkuSenosti
a poznatky mezi sebou, jez mnohdy byva u Skoleni velmi didlezité. Skoleny neni
schopen se dostatetn¢ motivovat, soustfedit na lepsi vykon. OvSem i tato metoda muize
naopak na nékteré jednotlivce pisobit pozitivng. Skoleny je schopen se naucit danou

latku za polovi¢ni dobu a mnohem vice si pamatuje, jak ukazuji odborné studie.

E-learning patii mezi nejprogresivnéjSi vzdélavaci metody a ma vysoky potencial
vyznamné prispét k pfesunu odpovédnosti za rozvoj a vzdélavani ze zaméstnavatele na
zaméstnance. Ma-1i vSak byt dostatecné efektivni, je dilezité, aby byl doprovéazen
neformalni komunikaci, tzn. sdileni znalosti a zkuSenosti. Napiiklad zavedeni
pocitacovych programili, které kombinuji e-learning a instruktaz. Teprve pak Ize

ocekavat ty nejlepsi vysledky. (Dvotékova, 2007)

Metodou e-learningu je $koleni umoznéno tém pracovniktm, ktefi se pii vykonu prace
pohybuji mimo vyrobni provozy. Jednotlivé kurzy jsou umistény na internetovych
strankach externi spole¢nosti, u které se uskuteénilo vice nez 1,5 milionu kurzt od roku

2001. K dispozici jsou nasledujici kurzy:

e Dbezpecnost prace,

e Skoleni fidicu,

e pozarni ochrana,

e Cpavek v PPAS,

e specifika BOZP, PO a ¢pavku v PPAS,
e 7zasady etiky,

e obsluha manipulaénich vozika.

Vstup do elektronického kurzu pro nové uzivatele je moZzny po zkontaktovani
generalisty, pfipadné pfimého nadiizeného, ktery informuje oddéleni vzdélavani a to

zalozi zaméstnanci nové konto. PiihlaSovaci udaje ptijdou automaticky uzivateli na jeho
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pracovni e-mailovou adresu Doba pro absolvovani jednotlivych kurzi je stanovena na
21 dnd, poté je potieba dorucit podepsany doklad o absolvovani Skoleni na oddéleni
vzdelavani.

Generalista je zaméstnanec PPAS, ktery ma na starosti vzdélavaci procesy pracovniktl
z pridélenych stiedisek. Spolecné se zaméstnanci z HR (Human Resources) probira, zda
je mozné realizovat vzdélavaci kurzy jednotlivych zaméstnancti, které si zapsali do
rozvojovych pland, jestli je na tyto aktivity finanéni prostor Vrozpoctu. Plzensky

Prazdroj je priblizné rozdélen na 6 — 7 Casti, které ,,spravuje’ jeden generalista.

3.2 NORMATIVNI A DALSI VZDELAVANI

Vzdélavaci procesy V Plzeiiském Prazdroji, a. s. lze rozdé€lit na normativni (zdkonem

povinna) a nepovinna.

Normativnim $kolenim musi projit vSichni zaméstnanci podniku. Mezi nejdulezitéjsi

jsou zafazeny:

e Dbezpecnost a ochrana zdravi pti praci (BOZP),

e pozérni ochrana (PO),

e Skoleni ridicu,

e (Cpavek v PPAS.
Pro vybrana Skoleni mé spolecnost externiho dodavatele. Pozarni ochrana a BOZP
zahrnuji dvé ¢asti Skoleni, a to povinnou ze zédkona a urcita specifika, které si vytvari
a zaSkoluje podnik sam. Na tato Skoleni se vyuzivaji pfevazné dvé vzdélavaci metody,
e-learning a prednaska. Rozd¢leni spociva podle toho, jaky typ zaméstnanclh ma byt
proskolen. Pokud se jedna o pracovniky ve vyrobé, ktefi jsou vystaveni vétSimu riziku
urazu, Skoleni probihd pravé formou piednaSky. Naopak jedna-li se o pracovniky
z kancelafe nebo manazery, pro né je piipraven e-learningovy kurz, kterym museji
projit. Pozarni ochrana a $koleni fidi¢u se provadi pouze formou e-learningu. Zakonna

Skoleni probihaji maximalné v ro¢ni period¢ nebo v kratsi.

Ostatni Skoleni ¢i vzdélavaci kurzy probihaji na zéklad¢ rozvojového planu, ktery si
zaméstnanci vytvareji spole¢né se svym nadfizenym, ktery tento plan ndsledné
konzultuje s ptislusnym generalitou. Rozvojovy plan se utvaii pfiblizné na jeden rok, do

n¢ho se zaznamenava, v ¢em by se mél pracovnik dale rozvijet. Plan také vychazi
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Z budouci spoluprace s ostatnimi stiedisky ¢i vytvofeni nového projektu, pro ktery
zamestnanec potiebuje nabyt nové znalosti a dovednosti. Odborné kurzy probihaji dle
jednotlivych profesi a musi vyplyvat zpracovni naplné. Rizna skoleni jsou pro
manazery, zaméstnance ve vyrobé, IT specialisty, mzdové ucetni, pravniky, finan¢ni

konzultanty.
Vzdélavani obchodnich zastupci

Prioritou ¢islo jedna ve vzdélavacich procesech je uz po nékolik let vzdélavani
obchodnich zastupci. Protoze ,,prodej piva je v ekonomické krizi to nejdilezitéjsi, musi
se prodat tak jako tak* jak fekla pani Kesnerova, specialistka rozvoje lidského kapitalu.
Obchodni zastupci jsou Skoleni prodejnimi taktikami riznych metod vzdélavani.
Ptfedevsim se jedna o interni vzdélavani v ramci celého SABMilleru plc. Proto je bézné,
ze Skolici jedinci jsou cizinci. Vzdélavacim kurziim obchodnich zastupct je vyc€lenéna
I majoritni ¢ast ve smérnici vzdélavani PPAS.

Skoleni ucetnich specialisti

Pokud se na zacatku roku vyskytne nova vyhlaska o pojisténi ¢i mzdach, spole¢nost
vysle dvé mzdové Ucetni na Skoleni, které po navratu objasni problematiku ostatnim
zaméstnancim v oddé€leni. Takto se snazi Plzeiisky Prazdroj uSetfit néklady na
vzdélavani.

Jednotlivé vzdélavaci procesy nové piichozich pracovniku

Kazdy novée nastupujici zaméstnanec musi projit specifickym bezpecnostnim Skolenim.
Sklada se z videa, kde se jednotlivec dozvida, jak se spravné chovat v aredlu Plzenského
Prazdroje (zakaz koufeni a piti alkoholickych napoji, obezietnost v arealu)

a nasledného testu vyplyvajiciho ze shlédnuti t¥icetiminutového videa.

Pracovnik z vyrobniho procesu je pfidélen zkuSenému kolegovi, ktery ho po dobu
jednoho mésice zaucuje na pfislusném stanovisti jeho budouci ¢innosti. Vyuziva k tomu
vhodné metody jako asistovani a instruktdz pii vykonu prace. Po uplynuti skolici lhity
dochazi k vyhodnoceni obou zaméstnanci. Pokud je Skoleny schopen kvalitné
vykondvat danou technologickou operaci samostatné, jeho kou¢ je za to financné
odménén v nésledujicim vyplatnim terminu. Tato metoda je pro spole¢nost nejméné

nakladnd a zaroven nejucinngjs$i. Po tfech mésicich odvedené prace je pracovnik
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vyhodnocen, a bud’ obdrzi novou smlouvu na dobu neurCitou, nebo s nim podnik

rozvaze pracovni pomér. Poté si zaméstnanec vytvari vlastni rozvojovy plan.
Z:iakladni ¢lenéni Skoleni dle PPAS:

o Soft skills* — pod timto pojmem si lze predstavit tzv. mékké dovednosti jako
asertivni chovani, komunikativnost, kreativita, organizac¢ni schopnosti.

e Manazerské dovednosti — tento pojem zahrnuje ¢innosti vice zaméfené na
manazera. Jako naptiklad delegovani, koucovani, vedeni lidi, motivace.

e Uzivatelské znalosti a prace s PC

e Jazykovy kurz

e (Odborna skoleni a kurzy dle profese a rozvojového planu
Skoleni — Pritvodce HR procesy

Toto Skoleni je vhodné pro manazery a vedouci pozice, které zastfeSuji tym lidi.
Zejména pak pro nové nastupy a interni piestupy na vedouci pozice. Kurz seznami

pracovniky se vSemi HR procesy a nastroji, které jsou potfebné k t€émto procesim:
Obsah skoleni dle portalu PPAS:

1. Uvod — predstaveni programu

2. Uvod do HR

3. Potteba nové pozice

4. Nabor a vybér

5. Adaptace nového zaméstnance

6. Performance management — fizeni vykonu — jedna se o proces, ktery je zaméfeny na

prevedeni firemni strategie do cili a kazdodenni praxe pracovnikii.
7. Odménovani a benefity

8. Talent management

9. Kompetence

10. Vzdélavani a rozvoj

11. Mentoring

Skoleni se kona pravidelng 1x za mésic v Praze na Myslbeku. (Intranet PPAS, 2012)
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Jazykové kurzy

Do roku 2010 Plzensky Prazdroj vyuzival dvé metody jazykovych kurzi. E-learning
a pravidelné hodiny jazykového lektora. Na zaklad¢ analyzy nakladd na tyto ¢innosti,
dospéli specialist¢ z HR, ze naklady jsou pfili§ vysoké, a proto se do dalsiho
planovaného rozpoctu vynechaly sluzby lektora (dale kapitola 3.3). Od roku 2011
spole¢nost vyuziva pouze externiho dodavatele jazykovych kurzt ve formé e-learningu.

Vybérove tizeni vyhrala firma Global English.

Identifikace potieby - pribéh celého kurzu zac¢ina u pfimého nadfizené¢ho, se kterym

zaméstnanci vytvoii rozvojovy plan.

Planovani a rozpoctovani - nasledné rozvojovy plan odsouhlasi, poptipadé zamitnou

nebo vrati k pfepracovani, generalista a specialisté HR (viz vyse).

Realizace — kazdy pracovnik, ktery se ucastni e-learningového jazykového kurzu,
obdrzi piihlaSovaci jméno a heslo. Dilezitou a nepostradatelnou pomickou jsou
sluchatka, kterda pracovnik dostane v oddéleni HR. V ,Gvodni hodiné*“ vyplni
roziazovaci test, po kterém bude zafazen do dané skupiny (zacatecnik, mirné¢ pokrocily,
pokrocily). Po kazdém dalsim ptihlaSeni pracovnik prochéazi jednotlivymi lekcemi, které
se skladaji z n¢kolika Casti. V prvni ¢asti je vysvétlena problematika dané kapitoly
S poticbnymi novymi slovicky. V dalsich ¢astech Skoleny vyuzivdA nové nabyté
zkuSenosti dle riznych cviceni: vybér spravného pojmu, podle napovédy ze sluchatek,
doplinovani slovi¢ek, psand forma i1 mluvena forma. Kazda tato c¢ast je zvlast
vyhodnocena a Skoleny si mize prohlédnout, kde udélal chyby. Realizace vzdélavani

muze probihat jak interné (ve firm¢), tak externé (doma na soukromém PC)

Vyhodnoceni — probiha kazdy mésic, kdy specialisté HR informuji ptimého nadfizeného
o ¢innosti a postupu Skolené¢ho. Takto ziskava zpétnou vazbu i Skoleny, ktery vidi v

osobnim profilu, zda plni své cile ¢i nikoli.

3.3 NAKLADY VZDELAVACICH AKTIVIT

Niaklady vzdélavacich procesu

Néklady na vzdélavani vyplyvaji z rozpoctu vzdélavacich procesti a podle uréenych
priorit se penize pterozdéluji do jednotlivych aktivit. Prioritou, uz po nékolik let, je

vzdélavani obchodnich zastupci. Proto na tyto aktivity je kazdoro¢né uvolnéno pies
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tretinu financnich prostfedkil z rozpoctu. Méné nez tietina putuje do zdkonem danych
vzdélavacich aktivit. Zbytek penéz je pierozdélen do dalSich neméné diilezitych procesi
vzdélavani, predev§im do e-learningové metody, kterou vyuziva i ¢ast normativniho
vzdelavani.

Do nakladi na vzdélavani je nutné zapocitat vSechny procesy, které se vzdélavani
tykaji. Od vybéru interniho Skolitele, ¢i externiho pracovnika, po ndklady na vyuziti

Skolici mistnosti (elektfina, plyn), az po nasledné vyhodnoceni zpétné vazby vzdélavani.
KALKULACE NAKLADU JAZYKOVEHO VZDELAVANI V PPAS

Celkové naklady byly vytvofeny piiblizné pro 300 zaméstnanci na 1 rok, ktefi maji

schvaleny pozadavek na jazykovy kurz, dle rozvojovych plant.
Prezen¢ni forma

Prezencni kurzy jsou rozdéleny do formy zakladni a specialni, ve které probihd vyuka
s rodilym mluv¢im (napf. vyuka prava, technologii, strojirenstvi, marketingu). Vyuka
byla realizovana v 90 minutovych lekcich jednou tydné maximalné pro 10 pracovnikl

a probihala v arealu Plzenského Prazdroje, a. s. Celkem bylo vyuzito 30 lektort.

Tab. ¢. 1: Naklady prezencni vyuky

Pocet lekcei 50
Pocet lektort — zékladni kurz 20
Pocet lektort — specialni kurz 10
Naklady na 1 lektora — zakladni kurz 700 K¢
Naklady na 1 lektora — specialni kurz 900 K¢
Rezijni néklady (energie, plyn) 10 000 K¢
Dalsi naklady (usly zisk z nemozZnosti 20 000 K¢
pronajmu vyukovych prostor)

Sleva z jazykového kurzu (10 %) 115 000 K¢
Niéklady celkem 1 065 000 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich vykazt, 2012

Né&které vyukové hodiny byly realizovany v reprezentativnich prostorach, ostatni ve

skolicim stfedisku.
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E-learningova forma

E-learningovou formu vyuky je mozné realizovat kdekoli a kdykoli na pocitaci
S pfipojenim k internetu (v praci, doma, na sluzebni cesté). AvSak nevyhodou je
moznost odkladu lekce na neurcito, tak se Skoleny dostava do skluzu vyuky a také fakt,

ze pracovnik nemtize dostateéné procvicovat komunikaci s lektorem.

Tab. ¢&. 2: Naklady e-learningové jazykové vyuky

Néklady na ro¢ni e-learningovou licenci 75 000 K¢

Naklady celkem 75 000 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich vykazt, 2012

Jednoznaénym vitézem, pomoci vycisleni ndkladt, je e-learningova forma jazykové
vyuky, 1 kdyZ tato metoda ma sva uskali. Proto PPAS zvolil pro nasledujici obdobi

zruseni prezen¢ni formy a nyni je vyuzivano jen formy e-learningové.

Diky snizeni nakladi na jazykové vzdélavani, mize spolecnost tyto finan¢ni prostiedky
investovat do jinych neméné dulezitych vzdélavacich procest, pievazné do vzdélavani
obchodnich zastupcii. Volné finanéni prostiedky byly vyc¢isleny na 990 000 K¢&. V praxi
je ovSem bézné, ze rozpocet vzdélavani bude snizen, coz miize kladné ovlivnit vysledek

hospodareni.
Rozpocet vzdélavacich procesi PPAS

Rozpocet se vytvaii jednou za rok. Vychazi z historie, strategie firmy a dle priorit. Za
jednotlivé roky se rozpocet méni, ale prakticky se neustale pohybuje v rozmezi Sesti az
osmi miliontd korun. Piesnéjsi ¢isla bohuzel nebyla sdélena. Rozpocet se aktualizuje
piiblizné jednou za Ctvrtleti. Ve firm¢ se mohou vyskytnout nové projekty, pro které je
potieba nove zaskolit zaméstnance. I kdyZ je rozpocet stanoveny na zacatku roku, pro
necekané, ale dulezité projekty je nutné uvolnit penize z rozpoctu. V takovéto situaci se
muze stat, ze nékteré vzdélavaci kurzy ¢i Skoleni nebudou uskuteénény. Zakladem
rozpoctového tizeni je nepiekrocit danou sumu, nejlépe i usettit. N€kdy se to ovSem stat
muze, ale pouze ve vyjimeénych situacich, na kterych se zaméstnanci HR dohodnou se

svym vedenim.
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Dotace z EU

Piijmem pro jednotlivé vzdélavaci aktivity je predevSim uréité procento ze zisku, ale
mohou byt i1 jiné moznosti financovani, napf. dotace. Pred tfemi lety vypracoval
Plzensky Prazdroj, a. s. zadost o ziskani dotace ze Strukturalniho fondu Evropské
unie na podporu rozvojovych programi obchodnich zastupci (Operacni program —
Lidské zdroje a zaméstnanost). Od té doby PPAS zacal uskuteciiovat rtizné druhy,
metody vzd€lavani a tréninkové plany. OvSem dotace byla uznana az 29. 12. 2010
Vv Castce 4 568 729,60,- K¢.

A tak n¢kolik strategickych programt probihalo pied pfijetim dotace a tyto finan¢ni
prosttedky nemohou byt zpétné vyuzity na programy, které se jiz uskutecnily.
V dokumentech jsou ptesné specifikovana vybérova fizeni, externi agentury, a proto je
slozité ziskané penize presmerovat do jiné ¢asti vzdélavani. Dotace musi byt vyCerpana
do dvou let od udéleni. Doposud bylo vyuzito 1827 491,84,- K¢ (aktualizovano
8. 3. 2012). Sprava finan¢nich prostfedkd od Evropské unie neni jednoducha, jak se
muze zdat. Kazdy proces, kazdy krok musi byt zdokumentovan, nasledné se dokumenty

posilaji do instituci, které kontroluji pribéh vzdélavacich procesu.

Dle mého nazoru tato naro¢nd administrativa zdrzuje cely proces vyuzivani dotaci
a Spatna komunikace s ministerstvy jen podpoii tak Spatné zkuSenosti s dotacemi

od Evropské unie.
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4. ZHODNOCENI VYSLEDKU DOTAZNIKOVEHO SETRENI

4.1 METODY A TECHNIKY SBERU DAT

Pro tento vyzkum vzdé¢lavacich procesi v podniku Plzenského Prazdroje, a. s. byla
zvolena metoda dotaznikového Setfeni (viz priloha C). VétSina otazek byla vytvorena
jako uzavifené snucenym vybérem odpovédi. U nékterych otdzek bylo umoznéno
zaSkrtnout vice moznych odpovédi. Respondenti pro tento dotaznik byli ndhodné
vybrani. Dotaznik byl vyplnén Sirokou skdlou zaméstnanci PPAS, od pracovnikd

Z vyroby a bednarny, ucetni, ptes stfedni manazery, az po vyssi management.
Technika sbéru dat byla zvolena néasledovné¢:

Prvni ¢ast dotaznikdi byla vyplnéna primo v prodejné Souvenir Shopu. Prodavacky
(mé kolegyn€) mély piesné instrukce, jak maji zaméstnanci piistupovat k dotazniku,
ktefi po osloveni souhlasili S jeho vyplnénim. Mile jsem byla piekvapena zjiSténim, Ze

z4dny zaméstnanec neodmitl dotaznik vyplnit.

Druha c¢ast dotaznikd byla rozeslana e-mailem. Tato metoda byla zvolena pro svoji
jednoduchost, Casovou nendrocnost a rychlou zpétnou néavaznost. Dle ocekavani,
rozeslani dotaznikii e-mailem, neméla tato metoda takovy uspéch, jako oslovovani
zaméstnanct ptimo v Souvenir Shopu. Navratnost ¢inila necelych 50 %. Ale diky tomu,
ze prvni ¢ast dotaznikového Setfeni byla tak uspesnd, celkové hodnoceni technik sbéru

dat bylo vyhodnoceno za ptijatelné.

Vyhodou obou metod je moznost obsahnuti velkého poctu lidi v relativné kratké dobe.
Vyzaduji minimalni naklady. Umoziuji, aby se respondent vyjadiil bez ostychu.

(Belcourt, Wright, 1996)

Nevyhodou uzavienych otazek je malo prostoru pro vyjadieni myslenek respondenta.
Omezena schopnost identifikace ptiiny problému. Vyskytuje se u nich nizka navratnost

a neochota vyplnéni dotazniku. (Belcourt, Wright, 1996)

Celkem bylo vypIlnéno 60 dotaznikii, coZ beru za uspokojivé. A proto vyhodnoceni
dotaznikového Setfeni je kvalitnim obrazem nazort a myslenek pracovnikil Plzeiiského

Prazdroje, a. s.
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Zpusob zpracovani vysledki

Jednotlivé otazky byly zpracovany v programu Excel do lehce srozumitelnych tabulek
a grafii. Vétsina otazek je, pro lepsi prehlednost, vyjadiena v procentech. U nékterych

otazek vsak bylo vhodnéjsi uvést relativni etnost.

4.2 VYSLEDKY A INTERPRETACE DOTAZNIKOVEHO SETRENI

Celkova navratnost dotaznikti ¢inila 75 %, tj. 60 dotaznik z 80. Toto procento bylo
rapidné snizeno nizkou ucasti v e-mailové technice (tj. 50 %), kdy se vratilo pouze
20 dotaznikli ze 40. Osobni kontakt se zaméstnanci byl naopak efektivni, kdyz vSichni

osloveni pracovnici vyplnili dotaznik (tj. 40 dotaznikd).

Obr. ¢. 5: Navratnost dotaznikii

Navratnost dotazniku

Nevraceno

5% N

Vraceno
75%
Zdroj: Vlastni zpracovani podle dotazniku, 2012
Otazka: Pohlavi
Z dotazovanych respondentt bylo 25 muzii a 35 Zen.
Obr. &. 6: Pohlavi
Pohlavi
Mui

Zeny
58%

Zdroj: Vlastni zpracovani podle dotazniku, 2012
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Otazka: Vék

Vekova struktura respondentti byla opravdu bohatéd a kazda kategorie byla vyuzita. Viz

graf nize.

Obr. ¢. 7: Vek

Vék

alana

18-25 26-35 36-45 46-55 56avice

Zdroj: Vlastni zpracovani podle dotazniku, 2012
Otazka: Povazujete za dilezité pribézné se vzdélavat ve Vasem oboru?

Z celkovych odpovédi vyplyva, ze ano, je dilezité se prubézné vzdélavat. Pouze

3 respondenti volili moZnou odpoveéd’ asi ano, ostatni v otazce nevahali.

Obr. &. 8: Diilezitost vzdélavani v oboru

Dulezitost vzdélavani

Asi ano
18%

Ano
82%

Zdroj: Vlastni zpracovani podle dotazniku, 2012
Otazka: UZ jste proSel/a néjakou vzdélavaci akei ¢i Skolenim?

Na tuto otazku vSichni dotazovani odpovédéli jednoznaéné ano, tzn. 100 %. Pro jasnou

ptrehlednost této otazky zde neni uveden graf.
Otazka: Pokud ano, jaké Skoleni jste absolvoval/a?

Na danou otazku bylo mozno odpovédét vicekrat a vSichni tuto moznost vyuzili. Takze
dany respondent ve firm& uz proSel n¢kolika vzdélavacimi akcemi. V grafu je vidét

cetnost jednotlivych odpovedi. Do kolonky ,,Jiné* psali zaméstnanci PPAS rGzné druhy
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dalsich vzdé¢lavani, napt. degustator, manipulace s vysokozdviznym vozikem nebo
jefabem, Skoleni fidicl, manipulace s kyselinami ¢i chovani zaméstnancti pfi uniku

¢pavku, prodejni taktiky nebo moznosti prezentace.

Obr. ¢&. 9: Jednotlivé druhy vzdélavacich akci/skoleni

Druhy vzdélavacich akci

Jiné "Soft skills"
15% 9%

Manazerské
dovednosti
8%

Praces PC
14%

Jazykovy
kurz
24%

Zdroj: Vlastni zpracovani podle dotazniku, 2012

Otazka: Byl/a jste seznamen/a s obsahem a cile vzdélavaciho kurzu v uvodni

hodiné?

Na nésledujici otazku bylo jednozna¢né zaskrtnuto ,,ano*. To znamena 100 %. Opét

neni uveden graf, diky jednozna¢nosti odpovedi.
Otazka: Kolikrat do roku se zucastnite vzdélavani?

Respondenti oznacovali moznost ptiblizné, dle svého uvazeni. Z nasledujiciho grafu je

ovSem vidét, ze vzdélavani v Plzefiském Prazdroji je velmi Cetné.

Obr. €. 10: Rocni cetnost vzdelavani

Cetnost vzdélavani

17 23

11 7 .

a :

e - -
1x 2X 3x 4x  Jiné (10x)

Zdroj: Vlastni zpracovani podle dotazniku, 2012
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Otazka: Kde nejcastéji probiha skoleni?

Na otazku bylo mozno zaSkrtnout vice odpoveédi. Nejcastéji respondenti uvadeéli

moznost vzdélavani pfimo ve firm¢. Ostatni viz graf.

Obr. ¢ 11: Misto pribéhu vzdelavani

Pribéh vzdélavani

Jiné (PC)
8%

Doma

13%

Mimo firmu, v
jiném mésté
8%

Mimo firmu, ve

stejném mésté
8%

Zdroj: Vlastni zpracovani podle dotazniku, 2012
Otazka: Kterou metodu vzdélavani uprednostiiujete?

Mozné odpovédi byly vybrany po konzultaci se specialistou oddéleni HR.
Nejoblibenéjsi metodou se stal workshop. Respondenti opét mohli zaskrtavat vice

moznosti a odpovidali takto:

Obr. ¢. 12: Vzdeélavaci metody

Metody vzdélavani

Pracovni Samostudium

porady
7%

7% E-learning
21%

Outdoor
training
4%

Zdroj: Vlastni zpracovani podle dotazniku, 2012
Otazka: Jsou pro Vas tyto metody ¢asové narocné?
Odpovédi na otazku byly odlisné, ale prevlada moznost ,,ne.
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Obr. ¢. 13: Casova narocnost vzdelavacich metod

Casova naroénost

Ano

.38%
Ne

62%

Zdroj: Vlastni zpracovani podle dotazniku, 2012
Otazka: Byl/a byste ochoten/a finan¢né se podilet na vzdélavaci akei?

Prevladajici odpovédi byla neochota se financné podilet na vzdélavani. Vyplyva

nezajem o vzdélavani se ve firmé pii urcité financni spolutcasti.

Obr. ¢&. 14: Ochota financni spoluticasti

Financni spoluucast

Ne Ano
53% 47%

Zdroj: Vlastni zpracovani podle dotazniku, 2012

Otazka: Pokud ano, kolik?

Na otazku mohlo odpovidat pouze 28 respondentl z 60, viz otazka vyse. Castky jsou

uvedeny v K¢.

Obr. & 15: Castka samofinancovaini vzdélavaci akce

Castka samofinancovani

21
5 1 1
1 1
/i—- S -
Ménénez 500 500 - 1000 1000 - 2000 Jiné

Zdroj: Vlastni zpracovani podle dotazniku, 2012
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Otazka: Jste spokojen/a s nabidkou vzdélavacich kurza?

Na otazku bylo vyuzito vSech moznosti k zaskrtnuti. Nejéetnéjsi odpoveédi se stala

moznost ,,asi ano®.

Obr. ¢&. 16: Spokojenost s nabidkou kurzu

Spokojenost s nabidkou

21 26
- =
Ano Asi ano Asine Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani podle dotazniku, 2012
Otazka: Jak se dozvidate o novych §kolenich ¢i vzdélavacich programech?

Na otazku bylo mozno zaSkrtnout vice odpovédi. Nejlépe si vSak vedla odpovéd ,,od

nadfizeného®.

Obr. ¢. 17: Informovanost o vzdélavacich akcich

Informace o vzdélavani

Jiné (vyhledat

E-mailem samostatné)
20% 1%

Od kolegy
5%

Obéznikem
11%

Zdroj: Vlastni zpracovani podle dotazniku, 2012

Otazka: VyuZil/a jste nové ziskané informace v praxi po ukonéeni kurzu?
Na otazku vSichni respondenti odpovédéli jednotné ,,ano*. Tzn. 100 %.
Otazka: Znate systém LMS (Learning Management System)?

Vyssi Cetnost byla vyhodnocena u odpovédi ,,ano*.
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Obr. ¢&. 18: System LMS

Znalost LMS

>

Zdroj: Vlastni zpracovani podle dotazniku, 2012

Ne
37%

Ano
63%

4.3 ZHODNOCENI DOTAZNIKOVEHO SETRENI

Z celkového zhodnoceni dotaznikového Setfeni a rozhovorti provedenych piimo
v podniku je patrné, ze vzd€lavaci procesy ve spolec¢nosti Plzensky Prazdroj, a. s. jsou
na kvalitni urovni. Kazdy respondent se zic¢astnil minimalné normativnich vzdélavacich
akci, které se obesly bez zavaznych pifipominek. Pracovnici jsou pievazné spokojeni

s nabidkou, informovanosti, obsahem i cilem vzdélavani.

Ze strany respondentli je pouze negativné hodnocena ochota finan¢né se podilet na
vzdélavacich procesech. Pri¢inou této neochoty je niz§i mzdové ohodnoceni, které je
dasledkem ekonomické krize. Pracovnici tak nechtéji zbyte¢né utracet své financni

prostiedky a rad¢€ji se ucastni pouze Skoleni, které je bezplatné, v rdmci spolecnosti.
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5. SWOT ANALYZA PLZENSKEHO PRAZDROJE, A. S.

SWOT analyza je vhodnou rekapitulaci doposud uskutecnénych analyz.
Jednotlivé slozky SWOT analyzy podle Bélohlavka (2001):

e Strenghts — silné stranky, prednosti
o pozitivni vnitini podminky umoznujici ziskat organizaci pfevahu nad
konkurenty.
e Weaknesses — slabé stranky, nedostatky
o negativni vnitfni podminky, které vedou k niz$i organiza¢ni schopnosti.
e Opportunities — prilezitosti ve vnéj$im prostiedi
o podminky v prosttedi, které jsou pfiznivé vystupiim organizace.
e Threats — hrozby z vnéjsiho okoli
o podminky v prostfedi, kter¢é mohou byt nepfiznivé pro vystup

organizace, napf. vstup silného konkurenta na trh.
Silné stranky vzdélavacich procest

e dostatecné Siroké portfolio znacek a sluzeb,

e kvalitni a propracované HR odd¢leni

e moznost vyuziti sluzeb generalisty,

e dostatecné finan¢ni prostfedky pro rozvoj vzdélavani

e spokojenost pracovniki s nabidkou vzdélavacich programd.
Slabé stranky vzdélavacich procesi

e manazeii nemaji piehled o déni na jinych stiediscich,
e hodnoceni vzdélavani je podceniovano,

e nedostate¢na zapracovanost pracovnikll z vyroby,

e neochota zaméstnanct piispivat si na vzdélavani,

e neznalost G¢innych taktik obchodnich zastupci.
Prilezitosti vzdélavacich procesi

e ziskani dotace z EU,
e vyuziti externich Skoliteli ze SABMilleru, plc.,

e smlouva s externi spole¢nosti na e-learningové vzdélavani,
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e kvalitni sluzby HR sttediska,

e diverzifikace vyrobkii.
Hrozby vzdélavacich procesi

e neustaly vliv hospodaiské krize,

e rostouci trend naklada (pfedevs§im paliv, energie, sladovnického je¢mene),
e zvyseni spotiebni dan¢,

e posileni ¢eské koruny vii¢i zahrani¢nim ménam,

e pokles spotieby piva.
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6. NAVRHY NA ZLEPSENI VZDELAVACIH PROCESU V PPAS

Spolec¢nost takovych rozméra jako je Plzensky Prazdroj, a. s. ma vysoce propracovany

systém vzdélavacich procest:

Cile vzdélavani jsou piesn¢ definované Vv rozvojovych planech kazdého zaméstnance

PPAS.
Vyuziva vlastni Smérnici vzdélavani, predevsim pro rozvoj obchodnich zastupci.
Zisk dotace z Evropské unie pravé pro obchodni zastupce nemiize byt opomenut.

Snadna dostupnost vsech vzdélavacich programti z portalu spolec¢nosti ¢i od svého

generalisty.

Hodnoceni vzdélavacich aktivit jde z HR specialistii pfimo k nadfizenym jednotlivych

pracovnikil, coz poskytuje zpétnou vazbu vSech absolvovanych aktivit.

Vyuziti ndkladt na vzdélavani jako danové uznatelné.

6.1 PROJEKTY NA ZLEPSENI VZDELAVANI V PPAS

Jednotlivé navrhy na zlepseni vyplyvaji z hodnoceni ziskaného pomoci dotaznikového
Setteni a ze SWOT analyzy. Cilem je minimalizace slabych stranek vzdé¢lavacich

procest.

Projekty byly zvoleny individualn¢ dle potifeb rtznorodych stfedisek Plzenského

Prazdroje, a. s.

6.1.1 STINOVANI OBCHODNIHO ZASTUPCE

Tab. ¢. 3: Stinovani obchodniho zastupce

Doba trvani 6 mésicu

Naklady 180 000 K¢ (30 000 K¢&/mésic)

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2012

Projekt byl vybudovan, aby zamezil poklesu obratu pti odchodu obchodniho zastupce
do dichodu (pfi rozvazani pracovniho poméru by se jednalo o kratsi dobu trvani,
napiiklad vypovédni lhita 2 mésice). Rizikova zona byla stanovena na prvni rok, kdy

miiZe dojit ke ztraté vétSich a narocnych zakaznikd.
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Prinosy: Aktivni zapojeni obchodniho zastupce do odbératelskych vztaht, lepsi
navaznost na praci piredchoziho obchodniho zastupce. Nehrozi pocate¢ni vzéjemny
odstup pfi jednani budoucich partnerii. Pfedchdzeni moznych nesrovnalosti v peclivé

vybudovanych partnerskych vztazich. Zabranéni propadu obratu obchodniho zéstupce.

Rizika neuskute¢néni projektu: Rizikem nahlého odchodu kvalitniho obchodniho
zastupce Je vysoce pravdépodobna ztrata stabilnich odbératelt a tim i celkovy pokles
obratu. Pokles pracovni uspé$nosti nezauc¢ené¢ho obchodniho zastupce byl rozdélen na
2 gasti:
e 1. — 3. mésic bude vykazovat pouze 50% uspéSnost oproti stalému obchodnimu
zastupci. Coz je vyjadieno ztratou trzeb 4 549 688 K¢. (3 x 3 033 125 x 0,5)
e 4. — 12. mésic se jeho prace zlepsi na 80 % oproti stavajicimu obchodnimu

zastupci. To vyjadiuje ztratu trzeb 5 459 625 K¢. (9 x 3 033 125 x 0,2)

Po dvanécti mésicich se obchodni zastupce natolik zapracuje, Ze je schopen plné
nahradit odchazejiciho obchodniho zastupce. Celkovy pokles trzeb na jednoho

nezapracované¢ho obchodniho zastupce ¢ini 10 009 313 K¢. (viz piiloha D)
6.1.2 MULTIFUNKCNI OBSLUZNOST STROJU

Tab. ¢. 4: Multifukcnost

Doba trvani nepretrzité
Naklady mzda pracovnika 960 K¢/mésic
Ptinosy 72 000 K¢/méesic

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2012

Projekt byl pojmenovan jako ,multifunkcni obsluznost stroju‘ diky tomu, Ze se jedna
0 pribézné¢ zvySovani a udrzovani kvalifikace zaméstnancii z vyroby. Pracovnici
Z jednotlivych technologickych procest by méli byt schopni zajistovat plynulou vyrobu
na jiném odd¢€leni, v pfipadé necekané situace (dovolend, nemoc, rozvazani pracovniho
uvazku). Zabrani tak, prakticky jistym prostojim ve vyrobé. Pribézné Skoleni je
koncentrovano na ostatni stroje tehdy, pokud pracovnik nemiiZze vykonavat svoji praci
na vlastnim stanovisti, napt. pii poruse, nedostatku materidlu nebo pravidelné kontrole
stroje. Néasledné odchazi na jiné stanovisté, kde probihd skoleni ve formé asistovani pii

vykonu préace jiného zaméstnance.
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Skoleny je zafazen do ,Matice multifunkcénosti, do které se piSe jeho pribézné
zvySovani kvalifikace. Na kazdém oddéleni je piesné stanoveno, jaky pocet pracovniki
musi dosahovat urcitého vzdélavaciho stupné v matici, aby byla zajisténa plynula

vyroba pii neCekanych situacich.

Tab. €. 5: Matice multifunkcnosti

Stroje

Pracovnik

gl (W N

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2012

Do matice jsou zapisovany hodnoty 1 — 3:

e 1...8koleny je ve fazi uceni se (do 8 hodin prace na stroji)
e 2...8koleny je schopen pracovat na stroji (8 — 16 hodin prace na stroji)

e 3...zaméstnanec muze Skolit (16 hodin a vice)

Naklady: Piimé ndklady na Skoleni jednotlivych zaméstnancii nelze piesné vyjadiit.
Fluktuaci pracovnika lze povazovat za stochasticky d¢j. Nelze tak piesné urcit, kolik
pracovnikil se zicastni vzdélavacich procesti za mesic. Doba Skoleni byla analyzovana
na 5 % z pracovni doby, tj. 8 hodin/mésicné. Hodinova mzda je pramérné 120 K¢, coz

¢ini 960 K¢/mésic na kazdého zaméstnance, ktery projde Skolenim.

Piinosy: Naklady prostoji = odpis stroje, coz ¢ini 1 h/1000 K¢ (viz ptiloha E). Pied
vyuzivanim Mmatice multifunkénosti ¢inily prostoje ve vyrobé 15 %. Diky zavedeni
projektu se snizil objem prostoji na 5 %, tj. pokles 0 10 % (ze 720 h/mé&sic, pokles
0 72 h/mésic), to znamena celkové sniZeni nakladi diky poklesu prostoji

0 72 000 K¢&/mésic.

Rizika neuskute¢néni projektu: Pfi stagnaci kvalifikace zaméstnancti muze dojit
K prostojum, vyrobé nekvalitnich vyrobkd, mozné placeni penale z prodleni diky

zpozdéni vyroby.
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6.1.3 ROTACE PRACE STREDNIHO MANAGEMENTU

Tab. €. 6: Rotace prace junior managera

Doba trvani cca 1 mésic

Néklady 35 000 K&

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2012

Pracovnik stfedniho managementu (junior manager) je zaclenén po dobu jednoho
mesice do jednotlivych sekci svého oddéleni (stiediska) tak, aby nasledné mohl
vykondvat svoji praci, ktera bude nadfazena témto jednotlivym pododdélenim.
V kazdém useku strdvi manazer jeden tyden, kde se bude snazit porozumét vSem

jednotlivym tkontim.

Prinosy: Diky rotaci price manazZer lépe pochopi celkové déni svého Useku. Bude

schopen lépe navazat na jejich dosavadni ¢innost.

Rizika neuskute¢néni projektu: Pti absenci vzdélavaci metody rotace prace stfedniho
managementu je vysoka pravdépodobnost, Ze manazer nepochopi spravné déni svého
sttediska, dojde ke zbyteCnym chybam a Spatné navaznosti na vykonanou praci

podtizenych.
6.1.4 ZAVEDENI VZDELAVACICH BENEFITU

Tab. ¢. 7: Benefity vzdéelavacich procesii

Doba trvani nepretrzité
Doba tvorby cca 1 mésic
Néklady 50 000 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2012

Zaméstnanci maji pfistup k riznym druhtim benefit, které jim poskytuje Plzetisky
Prazdroj. Jednd se napiiklad o bonusové pivo, poukazky ,.flexipass®, vyhodny odkup
vyfazeného hmotného majetku (auta, mobilni telefony, PC), vstupenky na kulturni
pfedstaveni a dal$i. VZdy je urCen ro¢ni maximalni limit pro kazdého zaméstnance,

ktery je moZno vycerpat.

V sekei ,benefity” na portdle PPAS bude vytvotena zalozka ,,Vzdélavani a rozvoj

pracovniki®, kde si mohou zaméstnanci vybrat ze Siroké nabidky Skoleni, které se bude
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pfevazné zaméfovat na jazykové kurzy, e-learningové kurzy a autoskolu. Kazda oblast
bude mit vytvofené smluvni podminky s nékolika externimi dodavateli, aby si
zaméstnanec mohl vybrat toho, ktery mu bude nejvice vyhovovat. Na portale si zvoli

sumu, kterou chce vlozit do vybranych sluzeb.

Prinosy: Zavedeni benefitli pro vzdélavaci procesy bude vyhodné jak pro zaméstnance,
tak pro zaméstnavatele. Pracovnici si mohou vybrat i takové vzdélavani, které piimo
nesouvisi s jejich pracovni ¢innosti nebo které jim jejich ptimy nadiizeny ¢i generalista
neodsouhlasil v rozvojovém planu. Naptiklad pracovnik z vyroby vyuzije pokrocily
jazykovy kurz angliétiny, ktery neni potfeba k jeho pracovnimu zafazeni. Naopak
zaméstnavateli poklesnou pfimé ndklady na vzdélavani, ovSem Cast se ptresune do

nakladl na benefity pro zaméstnance.

Rizika neuskute¢néného projektu: Dle dotaznikového Setfeni zaméstnanci jsou méné
ochotni spolufinancovat vzdélavaci akce. Dusledkem je stagnace samostudia

pracovnikd.
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7. ZAVER

Cilem bakalatské prace bylo analyzovat jednotlivé vzd€lavaci procesy ve spolecnosti
Plzensky Prazdroj, a. s., ndsledné zhodnoceni vzdélavani pomoci dotaznikového Setient,

provedeni SWOT analyzy a navrh né¢kolika projektt ke zlepSeni zjisténych skutecnosti.

Praktickéd cast byla zalozena nejprve na zpracovani internich materidlti vzdélavacich
procesil ve spolecnosti, poté na sbéru informaci pomoci ptesné definovanych otazek, na
které odpovidali zaméstnanci podniku. Vyhodnoceni dotaznikového Setieni bylo
provedeno pomoci Excelu do ptehlednych grafi. Nasledné byla provedena SWOT
analyza Plzenského Prazdroje, a. s. Ze zjisténych slabych stranek podniku byly

navrhnuty projekty, které jsou uvedeny v dalsi Casti bakalaiské prace.

Plzensky Prazdroj, a. s. jako dominantni vyrobce ¢eského piva na trhu a piedni exportér
je obeznamen s dulezitosti potieby vzdélavani vlastnich pracovnikd. Proto lze celkové
zhodnotit vzdélavaci procesy podniku za velmi propracované. Od nastupu ekonomické
krize se zaméfuje predevSsim na vzdélavani obchodnich zastupcu, ktefi ,utvareji*
podstatnou ¢ast zisku spoleCnosti. Na toto vzdélavani byla ziskdna dotace ze

strukturalniho fondu Evropské unie, ktera jesté nebyla doposud vycerpana.

Nicméné byly vypracovany cCtyii projekty, které maji prispét k lepSimu vzdélavani
pracovnikii a naslednému snizeni celkovych nakladi jednotlivych stiedisek. Kazdy
projekt byl soustfedén do jiné oblasti podniku, tj. multifunkénost zaméstnanci ve
vyrob¢, zvyseni vykonnosti nové nastupujiciho obchodniho zastupce a rotace prace
sttedniho managementu. Zavérecny projekt byl zpracovan pro vSechny zaméstnance
firmy. Byly navrhnuty vzdé€lavaci benefity, které budou slouzit k vétsi motivaci
sebevzdélavani pracovnikli. U jednotlivych navrhli byla ur¢ena doba trvani, naklady,

pfinosy a rizika z neuskute¢néni projektu.

Doporucené navrhy na zlepSeni vzdélavacich procesit povedou k upevnéni pozice na
¢eském 1 zahrani¢nim trhu. Tim bude zajisténa konkurenéni vyhoda ve formé kvalitniho

zaméstnavatele na trhu prace.
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Priloha A: Jadro organiza¢ni struktury podniku
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Legenda organizaéni struktury:
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Douglas BRODMAN — Generalni feditel

Andrew BAILEY - Finan¢ni a IT feditel

Tiarman O HAIMHIRGIN - Obchodni a distribuéni feditel

Ivan BALOGH - Reditel useku lidského kapitélu

Julian PATTON - Technicky feditel

Frantisek HOLY - ManaZer Supply Chain

Marek PRACH - Business Insight and Commercial Operations Director
Grant MCKENZIE - Marketingovy manazer

Drahomira MANDIKOVA - Reditel firemnich vztahi

. Andrea PELAKOVA - Vykonna astistentka

. Petra MARICOVA - Manazer strategickych projekti

. Lubomir OUSKY - Finanéni manaZer — Business Operations
. Stuart MYHILL - Manazer podnik. IT systému

. Martin SOUREK - Vedouci pravnik SABMILLER

. Tomas VEIT - Manazer nakupu

. Robert LOBOVSKY - Globalni manaZer marketingu
.Jan MOTL - Finan¢ni feditel Services

. Bart Lieven DHAESE- Programovy manazer

. Martin ANDERLE- Development Manager

. Pavel SEDLACEK - ManaZer rozvoje procesi

. Thomas YOUNGA - Konzultant projektovych systému

. Martin RIHA - Application Delivery Manager

. Toma§ KRCIL - ManaZer pravnich sluzeb

. Markéta BLAZKOVA - Vykonn4 asistentka

. Petr STEPANEK - Regionalni manaZzer prodeje On Trade
. Milo§ NEMCKO - ManazZer obchodnich operaci

. Martin GRYGARIK - Reditel pro kli¢ové zakazniky

. Toma§ MRAZ - Regionalni manaZer prodeje On Trade
.Jan LINZMAJER - ManazZer planovani a rozvoje obchodu
. Jiti TUPY - Narodni manaZer pro velkoobchod

. Ale§ FRYDL - Regionalni manaZer prodeje On Trade

. Petra FORMANKOVA - Asistentka useku
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34.
35.
36.
37.
38.
39.
40.
41.
42.
43.
44,

45.
46.
47.
48.
49,
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Olga DRMILOVA - Vykonna asistentka

Tomas VOLEK - Support Services Manager

Michaela MORAVCOVA - Manazer fizeni talentt

Marie MALUSITZOVA - Vedouci komerénich dovednosti
Tatiana BALINTOVA - ManaZer sluZeb lidského kapitalu

Jana SCHATTAUEROVA - ManaZer rozvoje org. a vzdélavani
Gilbert GRACE - Manazer vzdé¢lavani a rozvoje

Lenka HUBERTOVA - Vykonna asistentka

Pavel SEMIK - Manazer zavodu Plzei

Petr KOFRON - Vrchni manaZer pro kvalitu

Ivo KANAK - ManaZer zavodu

Petr HOLECEK - ManaZer fizeni kontinuity podnikdni a certifikovanych
systému

Jaroslav HACKO - Manazer zavodu

Jitka LOOSOVA - ManaZer financi - Operations

Marek CHOBOT - Manazer fin. projektt EUROPE

Jaroslav GUBIS - ManaZer specialnich projekti

Rudolf SLEHOFER - Manazer sluzeb technického tseku

. Jan SIK - ManaZer kapitalovych projektt
51.
52.
53.
54,
55.
56.
57.
58.
59.
60.
61.
62.
63.
64.
65.

Michal KOCOUR - Manazer rozvoje a podpory tseku
Jiti KOZAK - ManaZer planovani vyrobnich kapacit
Martina VAJSKEBROVA - ManaZer planovani a export. aktiv
Petr SYKORA - ManaZer planovani vyroby

Jan MASEK - ManaZer primarni a cisternové distribuce
Denis MILFAIT - Narodni manazer logistiky

Radim PANAK - Revenue manaZer

Zuzana HELEYOVA - Strategy and Insight Manager
Irina LAEVSKAY A - Marketingovy manazer

Karel KRAUS -Marketingovy manazer

Paul REASON -Manazer marketingovych projektt
Adriana JAHNAKOVA -Marketingovy manaZer
Vladimir PRIBYL -Manazer marketingovych sluzeb
Volné pracovni misto - ManaZer strategickych projektt

Jitka KRATKA -Manazer priizkumu spotiebiteli



66. Dalibor VAINER -Manazer rozvoje marketingu

67. Lubos KASTNER -Narodni manazer Shopper marketingu
68. Jan HLAVACEK -Vrchni sladek — externi vztahy

69. David BAUER -Analytik prodeji a sluzeb TH

70. Zuzana NOVICKA -Manazer strategie komunikace

71. Jindiiska ELIASKOVA -Manazer tradice a navtévnictvi
72. Vesselin BARUEV -Manazer vztaht se statni spravou



Priloha B: Podklady pro vypocet finan¢nich ukazatelt ROA, ROE, ROS

Hodnoty PPAS(v mil. K¢)
Rok Zisk EBIT | Celk. trzby | Celk. aktiva | VI. kapital
2007 3460 14 420 18 041 10 943
2008 3880 15680 19 462 12 811
2009 4 600 15 800 18 999 14 416
2010 4 686 15411 18 623 12 564
Zdroj: Vlastni zpracovani podle vyroénich zprav PPAS, 2012
Hodnoty Budéjovického Budvaru (v mil. K¢)
Rok Zisk EBIT | Celk. trzby | Celk. aktiva | VI. kapital
2009 140,062 2 133,955 4 902,874 4 245,423
2010 174,217 2 023,858 5 080,249 4 457,227

Zdroj: Vlastni zpracovani podle vyro¢nich zprav Budvaru, 2012

Finan¢ni ukazatele Budéjovického Budvaru

(v %)
ROA ROE ROS
2009 2,86 33 6,6
2010 3,42 3,9 8,6

Zdroj: Vlastni zpracovani podle vyro¢nich zprav Budvaru, 2012




Priloha C: Dotaznik vzdé€lavacich procesti v PPAS
Dobry den,

jmenuji se Ivana Sramkova, studuji ekonomickou fakultu na Zapadodeské univerzitd
V Plzni. Jiz tfetim rokem m¢é mizete vidat jako prodavacku v Souvenir Shopu. Obracim
se na Vas s prosbou o vyplnéni jednoduchého dotazniku, ktery se tykd mé bakalarské
prace, kterou bych chtéla zanedlouho obhdjit. Zminovany dotaznik je vytvoien na téma:
Vzdélavaci procesy v podniku Plzeniského Prazdroje, a. s. a naleznete ho v ptiloze
tohoto e-mailu. Dotaznik je uréen pro vSechny zaméstnance, je anonymni a nezabere

Vam vice nez deset minut.

Ukolem vyzkumu je zjistit a nasledné vyhodnotit dosavadni stav vzdélavacich procesti

ve firmé Plzenisky Prazdroj, a. s.

Prosim, vypliite dotaznik, uloZte jej a poslete mi ho nazpét.

Dé&kuji Vam za ochotu a spolupraci.

S pozdravem a pianim hezkého dne

Ivana Sramkova



Vzdélavaci procesy v podniku

I I O

. Pohlavi
[] Muz
[] Zena
k
18 - 25
26 — 35
36 — 45
46 — 55
56 a vice
. PovaZujete za dillezité pribézné se vzdélavat ve Vasem oboru?
[] Ano
[ ] Asiano
[] Asine
[] Ne
[] Nevim

. Uz jste prosel/a né¢jakou vzdéelavaci akei ¢i skolenim?

[] Ano
[] Ne

. Pokud ano, jakym?

,.Soft skills*
Manazerské dovednosti
Uzivatelské znalosti a prace s PC

Jazykovy kurz
BOZP, PO

Doodon

. Byl/a jste sezndmen/a s obsahem a cilem vzdélavaciho kurzu v tvodni hoding?

[] Ano



[] Neuvédomuji si
[] Ne

7. Kolikrat do roka se zlcastnite vzdélavani?
1x
2 X
3 X
4 X

Ooddn

8. Kde nejcastéji probiha skoleni?

Ve firmé

Mimo firmu, ve stejném meésté
Mimo firmu, v jiném mésté

Doma

Oodgdn

9. Kterou metodu vzdélavani uptednostiujete?
E-learning

Prednaska

Outdoor training

Workshop

Pracovni porady

Dodgdon

Samostudium

10. Jsou pro Vas tyto metody Casoveé narocné?

[] Ano
[] Ne
11. Byl/a byste ochoten/na finanéné se podilet na vzdélavaci akci?
[] Ano
[] Ne

12. Pokud ano, kolik?
[]  Méné nez 500 K&
[] 500 Ke- 1000 K¢



L] 1000 K¢ — 2000 K¢

L] TN e
13. Jste spokojen/a s nabidkou vzdélavacich kurza?

[] Ano

[ ] Asiano

[ ] Asine

[] Ne

14. Jak se dozvidate o novych Skolenich ¢i vzdélavacich programech?
Od nadfizeného

Z portalu

Obéznikem

Od kolegy

E-mailem

Doodon

15. Vyuzil/a jste nove ziskané informace v praxi po ukonceni kurzu?

[] Ano
[] Ne

16. Znate systém LMS (Learning Management System)

[] Ano
[] Ne



Priloha D: Pokles obratu obchodniho zastupce

Vypocet obratu obchodniho zastupce

Obrat za rok 2011

14 559 mil. K¢

Pocet obchodnich zastupci

400

Roc¢ni obrat 1 obchodniho zastupce

36 397 500 K¢

Obrat obchodniho zastupce za mésic

3033 125 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich vykazt, 2012




Priloha E: Odpis stroje

Vypocet odpisi strojniho zafizeni

Pofizovaci cena stroje

51 840 000K¢

Odpisova skupina 2
Doba odepisovani 6 let
Zpusob odepisovani Rovnomérny
Pracovni hodiny za mésic 720 h

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2012

Roc¢ni odpis: 51 840 000 : 6 = 8 640 000 K¢

Hodinovy odpis: 8 640 000 : (720 x 12) =1 000 K¢&/h




ABSTRAKT

SRAMKOVA, 1. Vzdélavaci procesy v podniku. Bakalaiska prace. Plzefi: Fakulta
ekonomicka ZCU v Plzni, 60 s., 2012

Kli¢ova slova: vzdélavaci procesy, rozvoj pracovniki, vzdélavani zaméstnancii.

Predlozend bakalaiska prace je zaméfena na vzdé¢lavaci procesy v podniku Plzensky
Prazdroj, a. s. Plzensky Prazdroj, a. S. je tradicni Cesky pivovar ve vlastnictvi
pivovarnického koncernu SABMiller. Prvni ¢ast prace je teoreticka a poznatky pro ni
byly Cerpany z odborné literatury. V druhé ¢asti je predstavena spole¢nost, jeji vyvoj,
organizacni struktura, konkurenceschopnost na trhu a finan¢ni analyza. Dale je prace
zaméfena na priubéh vzdélavacich procest v podniku. Zhodnoceni vzdélavacich procest
v podniku bylo analyzovano na zakladé dotaznikového Setieni, ve kterém byly
definovany otazky pro pracovniky firmy. Byla zpracovana SWOT analyza, pii které
byly zjistény slabé stranky podniku. Cilem bylo navrhnout opatieni, kterd by

minimalizovala tyto slabé stranky pomoci jednotlivych vzdélavacich projekti.


http://cs.wikipedia.org/wiki/SABMiller

ABSTRACT

SRAMKOVA, 1. Educational Processes in Company. Bachelor’s thesis. Pilsen: The
Faculty of Economics, University of West Bohemia in Pilsen, 60 p., 2012

Key words: educational processes, personal development of employees, education of

employees.

This bachelor work is dedicated to educational processes in the company Plzensky
Prazdroj, a. s. The Plzensky Prazdroj, a. s. is traditional Czech brewery, and it is part of
SABMiiller which is a global brewing and bottling company. The first part of this work
consists from theoretical base, which was taken from the specialized literature. The
second part is introducing the company itself, the company development, organization
structure, competitiveness on the market and financial analysis. The remaining part of
the work is focused on the educational processes in the company. Evaluation of
educational processes in the company was made on the basis of a questionnaire survey
in which questions were clearly defined for company staff. SWOT analysis was
prepared to identify weaknesses of the company. Consequently there were introduced

specific educational projects to improve these weaknesses.


http://en.wikipedia.org/wiki/Brewing
http://en.wikipedia.org/wiki/Bottling_line
http://slovnik.seznam.cz/en-cz/?q=specialized

