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Abstrakt

Tato prace se zaméfuje na rozvoj a vzdélavani zaméstnanci v podniku. Prace je
zpracovana pomoci teoretickych poznatkl, analyzou dokumentd a strukturovanych
rozhovord. Cilem prace je rozebrat nastaveni vzdélavacich programt ve spole¢nosti

Coca-Cola, analyzovat program ,,Passion to Lead* a vytvofit jeho novou podobu.

Kli¢ova slova

Rozvoj, vzdélavani, vycvik, mentoring, koucovani, design vzdélavacich potieb

Abstract

This bachelor thesis is focused to development and education of employees at
a company. The thesis is processing through by theoretic knowledge, analyse
of documents and structural interview. Target of the thesis research the settings
of education programmes in the company Coca-Cola, analyse the programme ,,Passion

to Lead* and make a new image of it.
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1 Uvod

V dnes$ni moderni a trochu uspéchané dobé se vSe vyviji neuvétitelnou rychlosti,
a proto je zapotiebi se neustdle vzdelavat a zdokonalovat. Uz pominuly doby, kdy si
Clovek vystacil pouze s informacemi a znalostmi, které nabyl v dobé studia a piipravy
na povolani. Jednim z hlavnich procest personalni ¢innosti je pravé vzdélavani a rozvoj
zaméstnancl. Bez toho by se podniky nemohly dale rozvijet, v $irSim méfitku by

dokonce nemohly ani existovat.

Tématem této bakalaiské prace jsou programy vzdélavani a rozvoje
ve spole¢nosti Coca-Cola HBC Ceska republika, s.r.o. V prvni &asti jsou zpracovany
teoretické poznatky z oblasti vzdélavani, ve druhé ¢asti je pozornost soustfedéna
na spole¢nost Coca-Cola a jeji vzdélavaci programy. Cilem této prace je zhodnotit

vzdélavani ve spole¢nosti Coca-Cola a doporuéit zmény v programu Passion to Lead.

Metodikou Vv této praci je rozbor odborné literatury v teoretické casti a
dotaznikové Setieni se zaméstnanci, rozbor internich dokumentti, pozorovani, rozhovory
s manazerkou vzdélavani a rozvoje a s ucastniky pilotni verze nové nastaveného

Passion to Lead v ¢asti praktické.

Teoreticka ¢ast je rozdélena na Ctyfi podkapitoly. Prvni a druha podkapitola
se zaméfuje na teorie a styly uceni. Ve tieti podkapitole se budeme zabyvat vzdélanim
a rozvojem jako takovym. Zde budou tyto pojmy definovany, bude upozornéno na
vyznam a vyhody tohoto personalniho procesu, podrobnéji se rozebere vzdélavaci

cyklus a budou popsany jednotlivé metody vzdélavani.

Prakticka cast je rozdélena do péti podkapitol. V prvni se nejprve dozvime néco
o spolecnosti Coca-Cola, zjistime jaké je jeji poslani, vize a hodnoty. Druha podkapitola
je zaméfena na rozvoj a vzdélavani ve spoleCnosti. Zde bude na zéklad¢é analyzy
internich dokumentii popséan systém vzdélavani ve spolecnosti a také zde budou strucné
popsany n¢které rozvojové programy. Tieti podkapitola se veénuje jednomu
konkrétnimu programu a to, Passion to Lead. Tato ¢ast byla také pfedméetem zkoumani
autorky prace, protoZe zde dochézi k re-designovani tohoto programu, coz je i cilem
této prace. Ve ctvrté podkapitole je dotaznikové Setieni, které zkouma aktudlni
nastaveni, spokojenost a ndzory zaméstnancti na cely proces vzdélavani ve spolecnosti.

V zavéru této casti je celkové zhodnoceni vzdélavani a rozvoje ve spolecnosti,
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konkrétni doporuceni pro program Passion to Lead, vyhodnoceni vyzkumnych

ptedpokladti a doporuceni vyplivajici z dotaznikového Setfeni.



2 Teoreticka Cast

Teoretickd Cast prace se zaméfuje na rizné teorie a styly uceni. Dale na oblast
vzdélani a rozvoje, kde jsou tyto pojmy definovany, je zde popsan cyklus vzdelavani
sjeho jednotlivymi fazemi. V nasledujici ¢asti jsou rozebrany metody vzdélavani,
rozvoje a vycviku, jako jsou naptiklad mentoring nebo koucink. Posledni kapitola

teoretické Casti se zabyva rozvojem manazerd.

2.1 Teorie uceni

Existuje mnoho teorii uceni, kazd4 se soustfedi na rizné aspekty tohoto procesu.

Armstrong (2007, s. 454) popisuje ¢tyfi hlavni teorie, které se tykaji:

e Upevilovani spravnych reakci
e Poznavaci (kognitivni) teorie
e Uceni se zkuSenosti

e Socialni u¢eni (Armstrong, 2007, s. 454)

Folwarczna (2010, s. 50, 51) zminuje dalsi dvé teorie, které se vyvijely
Vv prubéhu 60. a 70. letech minulého stoleti. Jedna se o manazerské hry a teorii T-skupin

(Folwarczna, 2010, s. 50,51).

ManaZzerské hry se na ptelomu 60. — 70. let staly velice popularnimi. Vychézi
z mySlenky, Ze jedinec je schopen mnohem rychleji a efektivnéji vstfebat noveé
informace a dovednosti, pokud se je u¢i pfi akci. Manazerské hry jsou simulaci
manazerského prostiedi, kdy jsou tvofeny tymy, které mezi sebou soutézi a vzajemné si

konkuruji (Folwarczna, 2010, s. 50).

Myslenka rozvoje jednotlivee prostfednictvim plisobeni skupiny vznikla z tzv.
T-skupin (training groups) neboli vycvikovych skupin. Naprosto zasadni je pro tento
proces uceni, vzajemné ovlivilovani ¢lenli skupiny, tedy uceni se jeden od druhého

(Folwarczna, 2010, s. 51).

Palan (2002, s. 221) uceni definuje jako proces, kde dochazi k zamérnému
navozovani ¢innosti nebo vysledku nabytych zkuSenosti, které vedou k ziskavani a

roz§ifovani poznatkd, a tim k pomérmné trvalému ménéni struktury vlastni osobnosti,
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jejiho védéni, chovani, prozivani, jejich znalosti, dovednosti, postoji, hodnot a

pracovniho chovani (Palan, 2002, s. 221).

Teorie upeviiovani spravnych reakci

Tato teorie vyjadiuje presvédCeni, ze zméeny, které se v chovani vyskytuji jako
disledek néjaké reakce na udalosti nebo jiné podnéty, jsou spojeny s ocekavanim
disledkt, odmén nebo tresti. Poté byla vytvoiena teorie podnét-reakce (Gagne, 1977),
ktera se tyka procesu uceni fadou svych faktort. Témito faktory jsou hnaci sila, podnét,

reakce a upeviiovani spravnych reakci (Armstrong, 2007, s. 454).

Poznavaci (kognitivni) teorie

Toto uceni se odehravd pomoci ziskavani znalosti a pochopeni néceho, diky
vstfebavani informaci v podobé pojmi, faktl, poucek a jejich osvojeni. Armstrong
pouziva prirovnani pro ucici se osoby a to takové, Ze je Ize povazovat za talentované

stroje na zpracovani informaci (Armstrong, 2007, s. 454).

Teorie uéeni se ze zkuSenosti

K uceni se ze zkuSenosti dochazi ve chvili, kdyz lidé o své vlastni zkuSenosti
pfemysleji, analyzuji ji, snazi se ji pochopit a uplatnit v obdobnych situacich.
Armstrong (2007, s. 454) uvadi, ze konstruktivisté jako napriklad Rogers se domnivaji,
Ze uceni se ze zkusSenosti se zlepsuje tim, Ze se usnadinuje — vytvari se prostiedi, v nemz
Jjsou lidé stimulovani k tomu, aby premysleli a jednali zpiisobem, ktery jim pomiize CO

nejlépe vyuzivat svych zkusenosti (Armstrong, 2007, s. 454).

Socidlni teorie uceni
Tato teorie tvrdi, ze k efektivnimu uceni je zapotiebi socidlni interakce. Je
uvadeéno, ze vSichni lidé jsou piislusniky riznych skupin, které maji stejnou odbornost,

a ze tato spolecenstvi jsou primarnimi zdroji u¢eni. Armstrong uvadi pohled Bandury,



ktery vidi u€eni jako fady krokd procesu zpracovani informaci pohanénych kupiedu

socialnimi interakcemi (Armstrong, 2007, s. 454).

2.2 Styly uceni

Existuji dvé nejznamé;jsi klasifikace stylu uceni, jejichz autory jsou Kolb, Honey

a Mumford.

2.2.1 Kolbovy styly uceni

Kolbitv cyklus uceni je jednim z nejrozSifencjSich stylii uceni a ziskdvani
znalosti. Tento cyklus tvofi Ctyii faze, které popisuje Armstrong (2007, s. 455)
nasledovné. Konkrétni zazitek nebo zkuSenost (mlze byt ndhodny ¢i pldnovany),
reflexivni pozorovani (aktivné se premysli o zazitku ¢i zkuSenosti a jejich vyznamu),
abstraktni vytvareni pojeti (zobectiovani na zéklad€ zkuSenosti za Gcelem vytvofeni
riznych myslenek a pojeti, které je mozné pouzit v ptipadé, ze se jedinec vyskytne
vV obdobnych situacich), aktivni experimentovani (testovani pojeti nebo myslenek
V novych situacich, coz miize poskytnout novou konkrétni zkuSenost a tim cely cyklus

zacina znovu (Armstrong, 2007, s. 455).

Kolb také definoval pouZzivané styly u€eni ucicimi se osobami a rozdé¢lil je do
nasledujicich ¢ty kategorii. Kompromisnici se u¢i metodou pokusii a omylt a spojuji
dvé faze zKolbova cyklu, fazi konkrétni zkuSenosti a fazi experimentovani.
Imaginativni typy preferuji postup od konkrétnich situaci uceni k abstraktnim a od ivah
k aktivnimu zapojeni. Tito jedinci mivaji velkou fantazii a diky tomu mohou vidét celou
situaci z vice riznych hledisek. Dale jsou to logické typy, které upiednostiiuji
experimentovani s ndpady a téchto napadl si vazi hlavné pro jejich praktickou
uzite¢nost. Spojuji abstraktni a experimentalni dimenzi pravé proto, Ze jejich hlavnim
z4jmem je to, zda teorie funguje 1 v praxi. Posledni skupinou jsou asimilatofi, ktefi radi
vytvareji vlastni teoretické modely a preménuji celou fadu nesourodych pozorovani do
ucelené¢ho obecného vysvétleni. Zamétuji se tedy na reflexivni a abstraktni dimenze

(Armstrong, 2007, s. 456).



2.2.2 Honeyho a Mumfordovy styly uceni

Zde se rozeznavaji Ctyfi typy ucicich se osob a z toho vyplyvaji i Ctyfi styly
uceni. Pragmatici touzi vyzkouSet nové piistupy, myslenky a pojeti, aby vidéli, jestli
funguji. Premitavi (reflektofi) stoji pievazné v pozadi a pozoruji nové zazitky
a zkuSenosti z riznych thll, zkoumaji a shromazd’uji udaje, a pak dochazeji k zavéru.
Teoretici upravuji a aplikuji svd pozorovani prostiednictvim logickych teorii a maji
sklon k perfekcionismu. Aktivisté si libuji v novych tikolech a plné a bez piedpojatosti
se zapojuji do novych zazitki a zkuSenosti (Armstrong, 2007, s. 456). Na nasledujicim

obrazku €. 1 je na¢rtnuto schéma propojeni typii osobnosti a ucicich se stylt.

Pragmatik
Konkrétni
experiment
: Aktivni Reflektivni
Aktivista experiment pozorovani Reflektor
Abstraktni

konceptualizace

i

Teoretik

Obr. ¢ 1: Honeyho a Mufordiv styl uceni (zdroj: DePryck, 2005, s. 80).

Peter Honey tvrdi, Ze jedinci osciluji mezi rozdilnymi postoji K uceni se ze
zkusenosti. Nekdy se nechaji ukonejsit uspéchem a v procesu uceni se spolehnou na
intuici, nékdy miize dojit nahle k neuspéchu, poté k poklesu sebevedomi, pak je jedinec
nucen priznat si omyl nebo chybu. Jindy si zase vybirda a pohlizi na zkusenost pomoci
zpétné vazby od ostatnich. Casto také vimysiné zkousi délat véci nové a jinak, aby nabyl
novych zkusenosti. Honey také predstavil zajimavy cyklus uceni, ktery nazval ,,uceni se
uceni“. Ten prinasi novy rozmer do celého cyklu, a to tim, Ze se zajima o proces, kterym

doslo k uceni, a jak je mozné se pristé ucit lépe nebo jinak (Folwarcznd, 2010, s. 59).



2.3 Vzdélavani a rozvoj

Nejprve budou tyto pojmy definovany pohledy ruznych autori. Poté bude
vysvétlen vyznam vzdélavani a jeho vyhody pro organizaci. Dale bude podrobné
rozebran cyklus vzdé€lavani, ktery ma C&tyfi faze. V posledni Casti této podkapitoly

budou popsany jednotlivé metody vzdelavani.

2.3.1 Definice a charakteristiky

Dnesni moderni spole¢nost se neustale vyviji, nabyva dynamického ristu a tomu
se organizace a samotni pracovnici museji pfizpusobit. Proto je vzdéldvani a rozvoj
zaméstnancl ve firmé jednou z kli€ovych ¢innosti personalistli. Zajist'uji tim rozvoj celé

organizace, snizuji fluktuaci zaméstnancti a zvysuji jejich spokojenost.

Podle Armstronga je vzdélavani nepietrzity proces, ktery vede k rozvijeni
dovednosti, znalosti a postoju, zvySuje existujici schopnosti a také pfipravuje lidi na

budouci naro¢néjsi, Sirsi a z hlediska Grovné i vyssi tkoly (Armtrong, 2007, s. 462).

Podle Koubka je vzdélavani zaméstnanci zamétfeno na formovani pracovnich
schopnosti v Sir§im slova smyslu a také formovani socialnich znalosti, které jsou

potiebné pii vytvafeni zdravych mezilidskych vztahi zaméstnancli mezi sebou

(Koubek, 2007, s. 206).

Podle Bartonikové je firemni vzdélavani proces, ktery je organizovany firmou.
Zahrnuje jak vzdélavani v podniku, interni vzdélavani, vnitropodnikové, organizované
podnikem ve vlastnim vzdélavacim zafizeni nebo na pracovisti, tak 1 vzdélavani mimo
podnik, vzdélavani na objednavku ve specializovaném vzdéldvacim zatfizeni a externi

vzdélavani (Bartonkova, 2010, s. 16).

2.3.2 Vyznam a vyhody vzdélavani a rozvoje pro organizaci

Diky vzdélavani se zlepSuje individualni, tymovy i1 podnikovy vykon v podobé
vystupti, kvality, rychlosti a celkové produktivity. Spravné nastaveny program
vzdélavani a rozvoje piitahuje vysoce kvalitni pracovniky tim, Ze jsou jim nabidnuty

prilezitosti ke vzdelavani a rozvoji, které zvysuji Uroven jejich vlastnich schopnosti
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a dovednosti a umoznuji jim dosdhnout vétsiho uspokojeni z prace, vySsi odmény
a kariérniho postupu. ZlepSuje se operacni flexibilita tim, Ze rozSifuji okruh dovednosti
pracovnikii (vSeoborova kvalifikace). ZvySuje se oddanost pracovnikli tim, Ze jsou
vedeni Ktomu, aby se ztotoznovali s poslanim a cili organizace. Vzd¢lavanim
a rozvojem vybavuje organizace své liniové manazery dovednostmi, které jsou potiebné
k fizeni a dalSimu rozvijeni lidi. Pomaha to vytvafet pozitivni kulturu v organizaci

a zabezpecuje se vyssi uroven sluzeb pro zékazniky (Armstrong, 2007, s. 501, 502).

2.3.3 Cyklus vzdélavani

Vzdélavani pracovnikii, ktefi prosli adaptacnim procesem, je tésné spjato
S hodnocenim pracovniki, respektive s vykonnosti. Na zdkladé dohody o rozvoji
a o cilech rozvoje a samoziejm& v ndvaznosti na business strategii a strategii
vzdélavani, koncipujeme jednotlivé vzdélavaci aktivity podle schématu (viz obr. €. 2),

ktery nazyvame cyklus vzdélavani (Hronik, 2007, s. 133).
Hronik dale rozdéluje tento cyklus do Ctyt fazi:

¢ Identifikace mezery, potieb a moZnosti

e Design vzdélavaci aktivity

e Realizace vzd¢lavaci aktivity

e Zpétnd vazba

P
i Business strategie ] -
Hodnoceni | ‘
» pracovniho vykonu
a kompetenci I l

Identifikace mezery,
potfeb a mozZnosti

= =
R 2,
S S '~}
P Cyklus =
> = = AT
o 9T vzdélavani =5
e TR T v organizaci = &
QT ST o
N'E D =
= )

- -

Realizace vzdélavaci
aktivity

Obr. ¢ 2: Cyklus vzdélavani (zdroj: Hronik, 2007, s. 134).
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Identifikace mezery, potieb a mozZnosti

Analyza a identifikace vzdélavacich potieb je prvnim krokem v systému, planu
se zde objevila chyba, kterd by nebyla dostate¢né v€as odhalena, projevi se to i v dalSich

krocich, tedy i pfi realizaci firemniho vzdélavani (Bartonikova, 2010, s. 118).

Tato faze spocivd hlavné ve shromazd’ovani informaci o soucasném stavu
schopnosti, dovednosti a znalosti pracovnikii, o vykonnosti osob, tymi a celého
podniku a Vv porovnavani zjisténych tdaji s Grovni pozadovanou. Vysledkem této
analyzy je odhaleni mezer ve vykonnosti, které¢ je nutné eliminovat, se zaméfenim na ty,

které je mozné odstranit vzdélavanim (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011, s. 85).

Na zaklad¢ této analyzy, odhaleni mezer a urceni potieb, jsou vybirani
pracovnici do organizovaného vzdélavani. V nékterych piipadech museji jednotlivi
pracovnici prokazat urcité znalosti, kterymi je nutné se nominovat na vzdélavaci akei,

jejimz ucelem je primarné budovani dovednosti (Hronik, 2007, s. 142).

Design vzdélavaci aktivity

Na zaklad¢ identifikace mezery a potieb je zjisténo, co bude predmétem
vzdélavaci aktivity a kdo budou tucastnici jednotlivych programii. V dalsSim kroku je
tedy nutné sdruzit rlizné potfeby do jasné¢ formulovanych rozvojovych cild. Design se
tyké péti zakladnich oblasti (kontext, student, obsah, lektor a prosttedi), (viz obr. €. 3).
Po popisu téchto zakladnich elementd vytvaifime celkovy koncept, ktery je dale

rozpracovavan do konkrétniho programu (Hronik, 2007, s. 143).
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- v
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Realizace vzdélavaci
aktivity

Obr. ¢ 3: Design v cyklu vzdélavani (zdroj: Hronik, 2007, s. 143).

Nejprve je tedy nutné naformulovat cil a zaméteni. Potfebujeme zde rozlisit ticel
a prostfedek, pracovni a rozvojovy cil. Rozvojovy cil je prosttedkem k dosazeni
pracovniho cile. Pracovni a rozvojové cile musi byt pfi formulaci jasné provéazané
a individudlni pracovni cile jsou rozpracovanim cil skupinovych. Charakter cile

predurcuje zaméteni programu (Hronik, 2007, s. 144).

Ve chvili, kdy je definovéan cil a k nému odpovidajici zaméfeni, je mozné se
podrobnéji zaméfit na pét jiz zmitovanych zdkladnich elementi (kontext, student,
obsah, lektor a prostfedi). Kontext zahrnuje spole¢nost, kulturu, firmu a jeji strategie.
U studenta je nutné zohlednit teorie uceni, kiivku zapominani a styly uceni. Lektor se
soustiedi na didaktiku a uplatiiovani uc¢ebnich zasad, obsah zahrnuje jednotliva témata,
jejich strukturu a prostfedi ndm nabizi hned n€kolik moznosti, naptiklad virtudlni,
outdoorové nebo interni prostiedi.

S 24

V tento okamzik je mozné zalit s tvorbou celkového konceptu. Vytvaii se
predstava, jak budou jednotlivé aktivity poskladané a jak na sebe budou navazovat. Pti
designovani je potieba vymezit program nejen délkou dil¢ich aktivit, ale predevsim je

nutné ho rozlozit v ¢ase (Hronik, 2007, s. 146).
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Realizace vzdélavaci aktivity

Program je v tuto chvili cely nedesignovan a je nachystan i rozpocet. Prestoze je
program pripraven, stale jest¢ neni pfipraven k samotné realizaci. Hronik uvadi tii faze

realizace:

e Priprava
e Vlastni realizace

e Transfer (Hronik, 2007, s. 162)

Ptiprava

Je nutné pfipravit lektora (profesni piiprava a piiprava na jednotlivé lekce
a chovani), ucebni materidly a pomucky (powerpointové prezentace, knihy, skripta
a ucebni seSity), také ucCastniky (komunikace s Gcastniky, véasna informovanost
a pretestovani) a celou akci je potieba organizacné zajistit (Skolici mistnost, uspotradani

a vybaveni.) (Hronik, 2007, s. 162 —172).

Vlastni realizace

Tato faze zacina ptijezdem lektora na misto konadni akce. Nasledné lektor
predstavi sebe 1 vzdélavaci program, seznami Ui¢astniky s harmonogramem, domluvi se
s Ucastniky na zpiisobu komunikace, atp. Poté nasleduje samotny prubéh akce, kdy po
celou dobu lektor monitoruje déni a celkovy pribéh, vytvaii a udrzuje vysokou troven
pracovniho spoleCenstvi, reaguje na nenadale situace a veénuje se vSem ucastnikiim

(Hronik, 2007, s. 172 — 174).

Transfer

Zde je nutné, aby se po ukonceni programu nov¢ ziskané dovednosti a znalosti
ptenesly do redlného pracovniho procesu. Slouzi k tomu riizné podplirné materialy, jako
napiiklad fotodokumentace, zakotveni efekti organizovaného uceni, atp.
Je odpovédnosti manazera, aby se podilel na transferu, protoze s ucastnikem kurzu ma

tésnéjsi kontakt (Hronik, 2007, s. 174, 175).
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Zpétna vazba a méreni efektivity vzdélavaci akce

Podle Armstronga (2007, s. 508) definoval Hamblin (1974) proces
vyhodnocovani vzdélavani jako kazdy pokus ziskat informace (zpétnou vazbu)
o ucincich urcitého vzdelavaciho programu a ocenit hodnotu tohoto vzdélavani ve svétle
této informace. Vyhodnoceni vyusti k rozhodnuti o tom, zda mélo dané vzdélavani
smysl (hlavné z hlediska poméru nakladii a celkového piinosu). Stanoveni cilti a metod
méieni vysledki je, mélo by byt, dilezitou soucasti planovaci faze jakéhokoliv

programu vzdélavani a rozvoje (Armstrong, 2007, s. 508).

Urovné hodnoceni popisuje jeden z nejznaméjsich modeld, a to Kirkpatricktv
model evaluace vzdélavani. Tento model obsahuje ¢tyii Grovné — reakce, hodnoceni

poznatkil, hodnoceni chovani a hodnoceni vysledkd.

Reakce

Na prvni Grovni se zkouma reakce a nazor ucastnika na proces vzdélavani.
Piedstavuje hlavni reakci bezprostfedné po kurzu. Odpovida to na otazku — Jak byli
ucastnici spokojeni s kurzem? M¢éfi se s pomoci dotaznikli ihned po skonéeni Skoleni.
Tyto dotazniky zjiStuji praveé spokojenost ucastnikli s obsahem kurzu, jeho organizaci

a prubéhem, vykonem a kvalitou lektora nebo i prostfedim, ve kterém se kurz konal.

Zpétnou vazbou na tomto prvnim stupni dava realizator i zadavatel najevo, Ze
jejich nazor je dalezity. Opomenuti evaluace na této Grovni ¢asto znamena vylouceni
ucastnikli z aktivni spoluprace na tvorbé a zlepSovani programu. V oblasti firemniho

vzdélavani je méfeni na tomto stupni béznym standardem (Stépanova, 2012).

Hodnoceni poznatku

Na této urovni se zjistuji informace o tom, zda byly splnény cile vzdélavani
a do jaké miry. Je nutno zjistit, kolik si ti¢astnici osvojili znalosti a dovednosti, piipadné
jak se zlepsili a do jaké miry se zménily jejich postoje v zddoucim sméru. V idedlni
situaci by mely byt pouzity testy organizované pred uskute¢nénim vzdélavani a po ném

(Armstrong, 2007, s. 508).
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Hodnoceni chovéani

Zde se hodnoti zména chovani Gcastniki vzdélavani po navratu na pracoviste,
respektive do jaké miry se chovani zménilo. Hodnocenim by se mélo posoudit, do jaké
miry bylo dosazeno vzdé€lavacich cilt, které se tykaji zmén chovani a aplikace znalosti

a dovednosti (Armstrong, 2007, s. 508).

Hodnoceni vysledku

V posledni urovni se méti vysledky, tedy vliv vzd€lavaciho programu na
podnikové ukazatele (ziskovost, obrat, kvalita, produktivita, snizena Grazovost, zvySena
spokojenost zakaznikd apod.). Jedna se o nejobtiznéjsi krok evaluace. Méfeni na této

wewvr

tiech.

Nejen Ze méfeni je tu velmi obtizné, ale je také velmi mélo pravdépodobné, ze
bude mozné prokazat pfimou souvislost mezi vzdélavacim programem a napt. zvySenim
produktivity podniku. V ptipad¢€, Ze se podafi provést evaluaci na této Uirovni spravné,
vysledkem budou hodnotné informace tykajici se kvality a efektivity vzdélavaciho

programul.

Evaluaci na této urovni je ale mozné realizovat pouze tehdy, kdyz jde
o vzdélavaci akci realizovanou pro jednu konkrétni organizaci a pokud ji absolvovali

jeji klicovi pracovnici (Dvotrdkova, 2003, online).

2.3.4 Metody vzdélavani, rozvoje a vycviku v organizaci

vvvvvv

pracovnikii volba metod vzdélavani. Postupné se vytvofila celd Skéala riznych
vzdélavacich metod, které Ize rozdé€lit do dvou velkych skupin. Jednd se o skupinu
metod ,,on the job*, to jsou metody, které¢ se pouzivaji ke vzdélavani na pracovisti pii
vykonu préace a skupina ,,off the job®, coz jsou metody pouzivané ke vzdélavani mimo

pracoviste.

Do skupiny ,,on the job* se fadi instruktaz na pracovisti, kou¢ink, mentoring,

rotace na pracovisti, asistovani apod. Na druhé strané ,,off the job* metody maji formu
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podobnou skolnimu systému. Konaji se ve vzdélavacich institucich a specializovanych
zafizenich. Radi se sem ptednasky, ptipadové studie, workshopy, assessment centra,

manazerské hry apod (Koubek, 2007, s. 265 — 272) .

Pro tcely této prace zde budou podrobné rozebrany pouze nékteré metody, které

se mimo jiné objevuji i v praktické ¢asti.

Koucovani

Metoda koucinku vznikla v 60. letech 20. stoleti, pfi¢emz stéZejnim bodem byla
psychologie &lovéka a psychoterapie. Clovék v ramci psychologie je chapan jako
osobnost, které se ma neustale vyvijet, neustale zdokonalovat, vzdélavat a tim prispivat

k samotné seberealizaci a rozvoji osobnosti.

Je definovano jako uméni usnadiiujici zlepSovani vykonu, vzdélavani a rozvoj
jinych lidi. Ma formu osobniho pfistupu ke vzdélavani na pracovisti, ktery pomaha
lidem rozvijet jejich dovednosti a uroven schopnosti. Kou€ovani je zaméfeno na rychlé
zlepSovani dovednosti, chovani a vykonu, obvykle ve vazb& na praci vykonavanou
V soucasnosti. Jadrem koucovéani je dobfe strukturovany a ucelovy, k urcitému cili

sméfujici dialog (Armstrong, 2007, s. 467).

Koucovani je proces, béhem kterého si zaméstnanec dlouhodobé& a soustavné
osvojuje dovednosti, znalosti a schopnosti, pod dohledem ur¢eného kouce, které
pottebuje pro sviij odborny a socidlni rozvoj a které mu napomahaji k lepSimu zvladéani

pracovnich ukolt. (Dvorakova, 2007, s. 299)

Stézejni je koud, Clovek, ktery ma jedince motivovat ke stale lepSimu vykonu
a zejména mu pomoci vyhledat jeho zdsadni, stéZzejni zdroje v sobé samotném. Kou¢ ma
byt aktivni, disledny, spolehlivy a zejména empaticky. Tyto vlastnosti, kterymi ma
disponovat jsou zasadni proto, aby tato metoda vzdelavani byla v podniku co nejvice
akceptovana a pfindSela pozitivni vysledky odrézejici se ve vykonu samotnych
pracovnikii. Tato metoda vzdélavani je jednou z nejvyuzivangjSich metod v ramci
podnikového vzdelavani, které se opira o hledani silnych stranek osobnosti a jejich
vyuziti pro pracovni vykon, o podporu samostatnosti a schopnosti pracovnika. Koucink
je Casteji vyuzivan pro vzdélavani manazerd, specialistli pro riznou problematiku, ale

nestrani se ani vzdélavani fadovych zaméstnanct.
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Hlavnim tkolem kouce je pfipravit zaméstnance tak, aby si umél vytycit
priority, m¢l jasno v tom, co chce udélat a co bude jeho hlavni ¢innosti. S tim souvisi
hledani novych obzorl, moznosti a postaveni se nejriznéjSim prekazkam. Kouc jednak
instruuje, vysvétluje a sdéluje mozné piipominky a hlavné kontroluje pracovnikiv
vykon. Jeho vyznamnym ukolem je také inspirovat pracovnika, snazit se mu co nejvice

pomahat v piipadé feseni slozitéjSich situaci v ramci pracovniho vykonu.

Pokud shrneme osobnost kouce jako takového, 1ze jednoznacné vymezit, ze jeho
osobnost je velmi dilezita jednak tim, ze pro pracovniky pusobi jako poradce,
pomocnik, vzdélavatel a privodce riznymi situacemi, které mohou nastat v prubchu

realného pracovniho vykonu.

Koucinkem by se méli pracovnici naucit koordinovat sebe sama a tim padem
1 ostatni pracovniky. Metoda ma Zzadouci Uc€inky, které sméfuji jednak k lepSimu
pracovnimu vykonu a zejména k vlastni iniciativé v€etn€ rozvoje samotné osobnosti

a posileni jeho individuality (Veteska, 2014, s. 304).

Obvyklym ramcem, ktery koucové pouZzivaji, je takzvany GROW model.

G (goal) — je cil koucovani, ktery je tieba vyjadiit v konkrétnich métitelnych
poZzadavcich, reprezentujici smysluplny krok k budoucimu rozvoji

R (reality) — znamena drzet se skute¢nosti. Jde o proces vytvoreni pokud mozno

uplného popisu toho, co se kou¢ovana osoba potiebuje naucit.
O (option) — tyka se zkoumani nabizejicich se moznosti. Jde o rozpoznani tolika
feSeni a aktivit, kolik je jen moZné.

W (wrapping up) — dochazi k nému, kdyz kou¢ zjisti, Ze je koucovany jedinec
odhodlan k akci (Armstrong, 2007, s. 468).

Silné stranky koucovani:

e Kontinualni informovéani z hlediska hodnoceni prace pracovnikli ze strany
kouce

o Uzka vazba a spoluprace kouce a vzdélavaného pracovnika

¢ Siln4 komunika¢ni vazba na obou stranich

e Stanoveni jednoznacnych cilli pracovni kariéry pracovnika
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Slabé stranky koucovani:

e Formulace pracovnich schopnosti mtize piisobit nesoustavné a neusporadané

e Formovani pracovnich schopnosti se vétSinou odehrava pod tlakem pracovnich
ukolll vyznaCovanymi hluénym a ruSivym pracovnim prosttedim (Veteska,
2014, s. 305).

Mentoring

Mentoring je odvozen od slavné fecké baje vypovidajici o Odysseovi, ktery se
ptipravoval na Trojskou vélku, a tudiz svou rodinu, déti svétil Mentorovi. Mentor se
o n¢ staral, vychovaval je k samostatnosti, zodpovédnosti a ucil je byt silnou osobnosti
S jasn¢ stanovenymi prioritami. Mentor byl chépan jako pfitel, ktery napomaha svéfenci
k jeho rozvoji. A na zakladé této baje se odvodila vzdélavaci metoda aplikovana

Vv podnicich, ktera se vyuziva dodnes (Veteska, 2014, s. 306).

Je to proces, ktery pouziva specialné vybrané a vyskolené jedince, ktefi vedou
pracovnika a poskytuji mu pragmatické rady a soustavnou podporu, a tim pomahaji pii
vzdélavani a rozvoji pracovnika nebo pracovnikil, ktefi jsou jim pfidéleni (Armstrong,

2007, s. 469).

Mentoring je vztah zkuSené¢jSiho a starSiho — mentora —, ktery poméha svému
sveéfenci rozvijet jeho osobnost, dovednosti a schopnost orientovat se v dané
problematice. Mentor predava své poznatky a zkuSenosti formou rad, diskuze
a poskytovani zpétné vazby. Navozuje dilemata a piiklady k feSeni (Podana, 2012,

s. 21).

Tato metoda je podobna jiz zminovanému koucovani, ale presto zde mizeme
spatfit jednozna¢ny rozdil. Tim je to, Ze vzd€lavany pracovnik vyviji samostatnou
iniciativu, voli si mentora neboli radce, ktery je pro ného chapan jako vzor, ideél. Diky
tomu, Ze samotny pracovnik si voli svého radce, a tedy k nému vzhlizi, tak je poté vice
uplatnovana jeho vlastni iniciativa a vétSi zapojeni. Mentor by mél disponovat
vlastnostmi, jako jsou cestnost, dislednost, flexibilita, nestrannost, otevienost vuci

novym nazortim, vnimavost.
Mentoring tedy funguje na principu pfedavani zkuSenosti a rad starSich

pracovnikil juniortim. Star$i pracovnici (senioii) jsou zkusengjsi, pusobi v podniku delsi
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dobu, tim padem maji vétsi prehled o moznych feSenich ur€itych problému, které by

mohly nastat (Veteska, 2014, s. 306).

Mentor i chranénec jsou vzdy zaméstnanci stejné organizace, pticemz chranénec
je zpravidla nové nastupujici pracovnik nebo sluzebné mlady kolega, ktery ma byt
dosazen na vys$$i pozici a nezbytné potiebuje odbornou i lidskou podporu. Mentor
ziskava od chranénce respekt, obdiv a uctu, coz ma pozitivni vliv na jeho loajalitu vici
dané firm¢. Zaroven musi mentor reagovat na nové a netradi¢ni pohledy svého

chranénce, a tim se brani riziku profesni slepoty (Cipro, 2015, s. 21).

Je vymezen o nékolik zésad, kterymi by se mél mentor fidit, aby tato metoda
byla co nejvice efektivni a zajiStovala odborny, pracovni a socidlni rozvoj
vzdélavaného. Stézejni zasadou je zejména zpétnd vazba, pomoci které mentor ziskava
odpovéd’, zda jsou jeho navrhy a doporuceni akceptovany a dobie zpracovany
vzdélavanym. Podstatnou tlohu hraje 1 projeveni zdjmu o vysledky ze strany mentora.
Jedingé tak muze byt vzdélavaci metoda efektivni a vést k piiznivym vysledkiim pro

vSechny zucastnéné (Veteska, 2014, s. 307).
Silné stranky mentoringu:

e Samotnd iniciativa vzdé€lavaného pracovnika

e Vlastni volba svého mentora

e Neformalni vztah na obou stranach

e Aklimatizace vzdélavaného

e Nové poznatky, ndméty a jejich osvojeni si ze strany mentora

e Napomdahani rozvoji samotného podniku k lepsi produktivité a vysledkiim

Slabé stranky mentoringu:

e Formulace pracovnich schopnosti mohou byt nesoustavné a rozkouskované

e Formovani pracovnich schopnosti vétSinou probihd pod tlakem pracovnich
ukonil

e Spatna volba mentora

e Mozné nebezpeli ze strany mentora, ktery bude klast diiraz na své postupy,
které mohou ptisobit konzervativné a zastarale

e Hrozba vyprofilovani juniora jako kopie mentora a potlaceni individuality

samotného juniora (Veteska, 2014, s. 307).
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360° zpétna vazba

360° zpétna vazba je metoda vicenasobné zpétné vazby ziskané pro osobni
rozvoj a hodnoceni. Poskytuje pftilezitost manazerim ziskat hodnoceni svého
pracovniho vykonu od lidi kolem sebe — spolupracovnikii, nadiizeného, kolega,
podiizenych ¢i externich zakaznikli. Této zpétné vazby mohou manazeti vyuzit
k porovnavani nazort ostatnich se svym vlastnim vniméanim, pozitivné identifikovat své
silné stranky a pfesné oznacit oblasti své pracovni vykonnosti, které by mohli zlepsit

(Shine, 2015).

Aby byla zpétna vazba GspéSnd, je nutné, aby spliovala urcita kritéria. Musi mit
aktivni podporu vrcholového managementu, ktery ji sdm poskytuje a pfijima zpét a také
vede ostatni lidi v organizaci, aby délali totéz. Otazky nebo body dotazniku by se mély
tykat skutecnych udalosti, jaké pracovnik zaziva. Nasleduje dobte adresovana a obsahla
komunikace a vzd¢lavaci programy. Neméla by se omezovat pouze na odméenovani, ale
jejim hlavnim Ucelem by mél byt rozvoj, nikoliv finanéni odména. A také je vhodné

minimalizovat byrokracii (Armstrong, 207, s. 439).

Vyhody:
e Jedinci ziskaji SirSi prehled o tom, jak je vnimaji jini lidé
e Vyssi a vrcholovi manazeti si ve zvySené mife uvédomuji, Ze je nutné se rozvijet
zlepSovat
e Posiluje a upeviiuje zadouci schopnosti podniku
e 7pétna vazba je vnimana jako klidn&j$i a objektivnéjsi a vede k akceptaci
pozadovanych vysledkt a kroki

e Identifikuje silné stranky, které 1ze poté vyuzit ve prospéch podniku

Nevyhody:
e Lidé nemuseji vZdy poskytnout upfimnou a poctivou zpétnou vazbu
e Lidé jsou stresovani tim, kdyz museji pfijimat nebo poskytovat zpétnou vazbu
e Po zpétné vazbé nemusi vzdy nésledovat potiebné kroky
e PiiliSné spoléhani na techniku

e Pfili§ mnoho byrokracie (Armstrong, 2007, s. 438).
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Mezi dal§i metody vzdélavani patii uceni se zkuSenosti, uceni se akci, uceni se
hrou nebo pohybovymi aktivitami, specializované vzdélavaci programy, instruktdze,

prednasky, diskuze, ptipadové studie, hrani roli, simulace nebo skupinova cviceni.

2.4 Vzdélavani a rozvoj manazertl

Tato Cast se soustfedi na rozvoj pracovnikii na manazerskych pozicich. Nejprve
je definovéna role manazera a pozadavky, které se k ni vztahuji. Dale je vysvétlen
rozdil mezi vzdélavanim, vycvikem a rozvojem. Styly, jakymi se manazeti uci, metody

a piistupy, které vyuzivaji, budou popsany v zavéru této teoretické Casti.

Role manaZera a jeji pozadavky

Poprvé se termin manazer zacal pouZzivat v anglosaskych zemich, kde oznacoval
vSechny osoby, které byli zodpovédné za chod organizace nebo sluzby, nehledé na to,
jestli se jednalo o podnikani, vefejnou spravu nebo neziskovou organizaci. Nicméné

tento pojem je velice Siroky, tudiZ je nutné zjistit, co tato osoba skute¢né déla.

Usp&iny manaZer by mél splitovat nasledujici pozadavky. M&l by byt vzorem
pro ostatni, znat dobfe sebe sama, soustavné se vzdélavat, m&l by mit potéSeni ze
zmény, dale ma vizi a dokaZze ji srozumitelné formulovat, je si védom soucasného stavu
veéci, chovd se cCestné a eticky, dokdze myslet systémoveé, dokaze efektivné
komunikovat, mysli pozitivn¢, umi sebe i1 ostatni nadchnout, je opravdovy (umi
pfirozené podtrhnout svou jedineCnost) a je divéryhodny (Folwarcznd, 2010,

s. 14 - 22).

Rozvej manaZeri

V této oblasti se objevuji tfi zakladni terminy, a to vzdélavani manazeri, vycvik
manazerli a rozvoj manazert.. Vzdélavani hleda zplsoby jak zkvalitnit proces uceni
manazer, aby porozuméli prostiedi, ve kterém a pracuji, a aby ziskali potfebné
znalosti. Vycvik ptedstavuje kratkodobéjsi a specifickou ¢ast procesu uceni. V priabéhu

vycviku si manazeii osvojuji dovednosti pro lepsi vykonavani své prace. Jsou naptiklad
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programy komunika¢nich dovednosti, programy zamétené na financni planovani nebo
na tvorbu marketingovych strategii. Rozvoj je Sirsi pojem, tudiz vzdélani a vycvik jsou
jeho podmnozinami. Jednd se o nepfetrzity proces, ktery poskytuje Sirokou paletu
prilezitosti, Cinnosti a zdrojii pro rozvoj praktické kvalifikace a zvySovani vykonnosti
manazeri. Rozvoj se vzdy vztahuje knapliovani cili a strategii organizace

(Folwarczna, 2010, s. 28,29).

Styly u¢eni manazeru

Manazefti se chtéji ucit takové véci, které¢ odrézeji jejich potreby bud’ okamzité,
nebo potieby vztahujici se k blizké budoucnosti. Procesy, které se soustfedi na obsah
prace a podporuji manazera v plnéni jeho cili a cili organizace se fadi mezi
nejucinnéjsi. Idedlni cyklus uceni je ten, ve kterém si manazefi sami vyvozuji zavéry na
zaklad¢ praktické zkuSenosti. ManaZzefi preferuji rtizné styly uceni, proto je zapotiebi

K jejich uéeni piistupovat individualné (Folwarczna, 2010, s. 60).

Metody a pristupy rozvoje manaZeru

Formalni pfistupy

Tyto pfistupy zakladaji na identifikaci potieb rozvoje podle hodnoceni
pracovniho vykonu nebo pomoci assessment centre a zahrnuji rozvoj pii vykonu prace
prostfednictvim mentoringu, kou¢ovani, konzultovani nebo kontinualniho poskytovani
zpétné vazby ze strany nadfizenych manazerd. Déle rozvoj prostfednictvim rozsifovani
prace, rotace prace, aktivni Ucasti na projektech, uceni se akci a pracovnimi stazemi.
Zahrnuje také formalni vzdélavani pomoci externich a internich kurzii a strukturovany
seberozvoj prostiednictvim plant osobniho rozvoje a individualnich uc¢ebnich programi

(Folwarczna, 2010, s. 64).

Neformalni pfistupy

Neformalni pfistupy vyuzivaji k rozvoji manazert ptilezitosti k u€eni, se kterymi

se manazeti setkavaji béhem své kazdodenni prace (Folwarczna, 2010, s. 64).
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Strukturovany seberozvoj

Jedna se o pfistup, ktery zdiraznuje dilezitost celozivotniho uceni. Seberozvoj
prenasi prvotni odpovédnost za proces uceni na uciciho se jedince. Tento pfistup se stal
jednim z klicovych pro rozvoj manazeri v organizaci. Pomahd manazerovi rychleji se
adaptovat na zmény a uci ho vyuzivat nové vyzvy, které sebou piindsi soucasné

turbulentni prostiedi v zivoté organizace (Folwarczna, 2010, s. 74).

Uceni se akci

Jedna se o metodu, ktera pomaha manazerim rozvijet jejich talent, tim ze musi
¢elit skutecnym problémim. Je po nich vyzadovano, aby vzniklé problémy analyzovali,
formulovali rGznd doporuceni a ndsledné¢ podnikli potiebné kroky, které vedou
Kk uspésnému feseni. Tato metoda vychazi z faktu, ze manazeti se 1épe uci pii akci, tedy

kdyz néco d€laji, nez kdyz se jim néco fika (Armstrong, 2008, s. 114).

Talent management

Se vzdélavanim a rozvojem manaZerti velmi uzce souvisi také pojem Talent
management neboli fizeni talentd. Tento krok mutze byt pro podnik velice uzitecny,
protoze tim, ze si firma urci ty své talenty, mize efektivné investovat praveé do lidi, kteti
maji strategicky vyznam a jsou pro spolecnost nepostradatelni. V soucasné dobé
pfevladd minéni, Ze kritériem talentu neni ve€k, ale hlavné perspektiva, vykonnost a
respekt. Lze tedy tvrdit, ze talent ma v dané chvili vysokou vykonnost a zaroven
perspektivu, Ze svoji vykonnost jesté¢ zvysi. V ramci talent managementu jsou velmi
Casto vypracovany individudlni plany rozvoje pracovnikl, které napomahaji fizeni

talentt. (Hronik, 2007, s. 109)

Mezi dalsi metody vrozvoj manazerd se ftadi jiz zmiflovany koucink

a konzultovani, 360° zpétna vazba a mnoho dalsich.
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3. Prakticka c¢ast

Prakticka cast je zaméfena na vzdélavani a rozvoj ve spole¢nosti Coca-Cola.
Nejprve bude spolecnost predstavena, bude zminéna jeji historie, poslani, vize
a hodnoty. V dalsi ¢asti se bude prace vénovat jiz samotnému rozvoji. Na zakladé
analyzy internich dokument spolecnosti budou popsany jednotlivé zplisoby uceni se

a budou rozebrany rtizné programy vzdelavani v této spolecnosti.

Prakticka cast je pfevazné zamétena na vzdélavaci program Passion to Lead,
u kterého byl proveden re-design, na kterém se autorka prace podilela. Bude popsano
souCasné nastaveni programu, zmény, ke kterym dochdzi a pomoci strukturovanych
rozhovorii bude zjiSténa UspéSnost pilotni verze. Dale bude zkoumdna celkova
spokojenost se vzdélavanim ve spole¢nosti pomoci dotaznikového Setfeni. Z téchto

vystupl se bude odvijet zavérecné doporuceni.

Metodikou této prace jsou strukturované rozhovory se zaméstnanci spole¢nosti,

analyza internich dokumentii spole¢nosti, dotaznikové Setfeni a pozorovani.

Vyzkumné piedpoklady:

1. Zaméstnanci, ktefi se ucastni programu Passion to Lead, jsou s jeho obsahem
plné spokojeni.

2. Zaméstnanci ziskaji po absolvovani programu Passion to Lead potiebné
dovednosti, které jim umoznuji efektivné vést tym.

3. Aby program Passion to Lead odpovidal sou¢asnym potfebam businessu, bude

nutna jeho transformace.

3.1 Pfedstaveni spole¢nosti

Nejprve se zaméfime na historii spolecnosti Coca-Cola. Kdy vznikla, jakym
zpisobem se objevila v Ceské republice a jak se v nasi zemi dale rozviji. Poté se
dozvime, co je poslanim této spolecnosti, jaké jsou jeji cile a hodnoty a jak se

spolecnost stavi ke svym zaméstnancim. Tato podkapitola je volné pievzata
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z oficialnich internetovych stranek spolecnosti Coca-Cola, které jsou uvedeny

V seznamu pouzité literatury.

3.1.1 Historie spolecnosti Coca-Cola

Poprvé se Coca-Cola objevila v roce 1886 v USA, konkrétn¢ v hlavnim meésté
Statu Georgia, v Atlanté. Na uzemi Ceskoslovenska se dostala na konci druhé svétové
véalky, diky vojakim americké armady. Béhem kvétna 1945 se v zapadnich Cechach
pohybovalo mnoho mladych Americani, ktefi se po dlouhém boji ve valce chtéli bavit
a s plzeiiskymi obyvateli, ktefi touzili po nezndmém népoji, vymeénovali lahve Coca-

Coly za mistni plzeniské pivo (Coca-Cola, 2015).

V roce 1971 byl nipoj Coca-Cola poprvé vyroben i v tehdejsi Ceskoslovenské
republice na zaklad¢ licen¢ni smlouvy The Coca-Cola Company a narodniho podniku
Fruta Brno. Mezi lety 1971 az 1989 byly dostupné rizné fady znackovych vyrobki této
spoleCnosti, konkrétné se jednalo o podnik v Karlovych Varech, ktery produkoval
Cherry Coke a Caffeine-free Coca- Cola, Chrast u Chrudimi, ktery mél na starost dzusy
Cappy a produktem z Ceskych Budg&ovic byl Lift. Coca-Cola jako samostatna
spole¢nost zadala v Ceskoslovensku piisobit az kratce po Sametové revoluci (Coca-

Cola, 2015).

V roce 1990 zahgjila spole¢nost The Coca-Cola Company jednani s Prazskymi
sodovkdrnami a magistratem hlavniho mésta Prahy. V dubnu téhoZ roku zalozil ve
Vidni sidlo pracovni tym stfedoevropské pobocky spolecnosti Coca-Cola Amatil
Limited a zadal svyhodnocovanim moznosti investovani v Ceskoslovensku.
V Cervenci téhoz roku spolecnost The Coca-Cola Company zplnomocnila firmu Coca-
Cola Amatil Limited k zahdjeni jedndani s mistnimi vyrobnimi zdavody, zamérené na

transformaci a konsolidaci systému Coca-Cola v Ceskoslovensku. (Coca-Cola, 2015).

Béhem cervna roku 1991 pan Geoff Mensforth, piivodem z Austrélie, pfijal
funkci prvniho zahrani¢niho generalniho manazera pro spolecnost Coca-Cola Amatil
v Ceskoslovensku. 1. zaii 1991 ziskala spole¢nost Coca-Cola Amatil Limited licenci
pro celé Ceskoslovensko na napoje znadky Coca-Cola a pod nizvem CCA Praha

vytvoftila prodejni a distribu¢ni pobocku (Coca-Cola, 2015).
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V zafi tohoto roku se spolecnost rozhodla ukonéit jednani s Prazskymi
sodovkéarnami, které mélo vytvofit spolecny podnik, a podala navrh na odkoupeni

100 % podilu na vyrobu nealkoholickych napoju v Praze-Kyjich (Coca-Cola, 2015).

V roce 1992 podepsala spolecnost CCA dohodu o koupi sodovkarny v Kyjich a ihned

zacala s velmi rozsahlou piestavbou (Coca-Cola, 2015).

Vroce 1998 se Coca-Cola Amatil Limited rozdelila a z jeji evropské casti
vznikla britskda Coca-Cola Beverages (v zaii 1998 vznikd Coca-Cola Beverages Ceska
republika), ktera se v roce 2000 sloucila s Feckou nezavislou vyrobni spolecnosti
Hellenic Bottling, aby vznikl druhy nejvétsi strategicky partner The Coca-Cola
Company — Coca-Cola Hellenic Bottling Company (CCHBC). V Ceské republice

spolecnost vybudovala obchodni a distribucni sit (Coca-Cola, 2015).

Na pocatku nového tisicileti, v roce 2000 se spolecnost Coca-Cola Hellenic
stava nejvyznamnéjsim evropskym vyrobcem nealkoholickych napoji spole¢nosti The
Coca-Cola Company, ptevzala veskeré aktivity spolecnosti Coca-Cola Amatil a Coca-
Cola Beverages, které pusobily ve stiedni Evropé (Coca-Cola, 2015).

V roce 2008 doslo ke zméné obchodniho nazvu spole¢nosti na Coca-Cola HBC

Ceska a Slovenska republika (Coca-Cola, 2015).

3.1.2 Poslani, vize, hodnoty, cile a lidé

My, zaméstnanci spolecnosti Coca-Cola Hellenic, budeme poskytovat osvezeni
nasim spotiebiteliim, budeme partnery nasim zakaznikum, budeme vytvaret hodnoty

pro nase akciondre a obohacovar zivot mistnich komunit (Coca-Cola, 2015).

Vizi spolecnosti je byt nezpochybnitelnou jednickou na kazdém trhu. Dosahuji toho
rozvojem zaméstnancli, dosahovanim vybornych partnerskych vztahii se zékazniky
a spokojenosti spotiebitelli, vyhledavanim novych pftilezitosti, budovanim a vyuzivanim
vynikajicich schopnosti celé organizace, vybornymi vysledky v dosaZitelnost vlastniho
zbozi, jeho dostupnosti, cenové piijatelnosti a aktivaci trhu. Dale neustélou optimalizaci
nakladi a predsevzetim, ze budou jednat s plnou zodpovédnosti tak, aby zajistili
dlouhodobou udrzitelnost svého podnikéni, lokalnich komunit a celého svéta, ve kterém
ziji (Coca-Cola, 2015).
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Mezi hodnoty spole¢nosti Coca-Cola patii piedevsim jednat vzdy bezihonné
a dodrzovat své zavazky, pracovat s nadSenim pro vynikajici vysledky, jit za vitézstvim
jako jeden tym, zajistit svym zaméstnanciim rozvoj vsech jejich dovednosti a schopnosti

a ke kazdému se chovat oteviené, Cestné a s respektem (Coca-Cola, 2015).

Cilem je poskytovat osvézeni spottebitelim, byt dobrym obchodnim partnerem

zékaznikil, chranit Zivotni prostfedi a podporovat mistni komunity.

Pro spolecnost je dilezité, ze jednaji zodpovédné proto, aby zajistili udrzitelny
rozvoj pro svoji spolecnost, jejich okoli a pro zemé¢, ve kterych ptsobi. Spole¢nost
Coca-Cola HBC Ceska a Slovenska republika se povaZzuje za mistni firmu, ktera vyrabi
napoje v Ceskych a slovenskych podnicich a distribuuje je na Cesky a slovensky trh.
Jejimi dodavateli jsou pfedev§im domaci Ceské a slovenské spolec¢nosti a v jejich
zavodech a pobockach pracuji mistni lidé (Coca-Cola, 2015).

Stejné jako vSichni ¢lenové skupiny Coca-Cola Hellenic se citi byt zavazani
k tomu, aby jednali spoleCensky odpovédnym a aktivnim zplisobem, a aby pracovali na

zavadéni relevantnich postupt v kazdé ¢innosti jejich podnikani (Coca-Cola, 2015).

Lidé této spoleCnosti tvoii jeden z pilifi jejich podnikani. Coca-Cola HBC
Ceska a Slovenska republika zaméstnava témé&f 1100 lidi v Ceské republice a 400 na
Slovensku. Jeji podnikani stoji predevsim na jejich schopnostech a nadseni pro praci
(Coca-Cola, 2015).

Spolecnost vytvotila specidlni programy, jak ziskavat, rozvijet a udrZet si ty
nejlepsi zaméstnance. Diky tomuto ptistupu mohou budovat svoji organizaci takovym
zpusobem, ktery jim umoznuje spliiovat ocekévani vSech zainteresovanych stran.
Vsechno usili, které vynalozili do téchto cilt, usti ve fakt, ze lidé jsou jednou

z klicovych hodnot této spoleénosti (Coca-Cola, 2015).
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3.2 Rozvoj a vzdélavani ve spolecnosti Coca-Cola

Moznosti je opravdu mnoho - od rGznych tréninkt, kurzti, workshopt, pfes

koucCovani, mentoring, az po uceni se zkusenosti nebo uceni se od nadiizeného.

Ve spolecnosti Coca-Cola se uplatiiuje model 70/20/10. Kdy 70 % uceni je diky
zkuSenostem, 20 % zastava uceni se od lidi a zbyvajicich 10 % ptipada na kurzy

a Skoleni. U n€kterych ze zminénych kategorii budou uvedeny nazory zaméstnancu.

Proces vzdélavani a rozvoje je ve spolecnosti Coca-Cola planovan
S jednotlivymi zaméstnanci individudlné v ramci oficidlniho hodnoceni, které probiha
dvakrat do roka. To znamena, ze veskeré vzdélavaci aktivity jako jsou tréninky, kurzy,
mentoring, pfidélovani do specidlnich programii a podobné, se planuji v rdmci téchto
sezeni. Zde dochazi k vyhodnoceni uplynulého obdobi, na jehoz zaklad¢ jsou
zaméstnanci prifazovany aktivy, které mu umozni dal$i rozvoj, posun na vyssi roli,
pripadné zlepSeni v ¢innostech, které se projevily jako nedostacujici. Jedna se zde i o
casovém rozlozeni vzdé¢lavacich a rozvojovych aktivit, v ptipad€ zvoleni mentoringu
nebo koucinku pro nasledujici obdobi, je vybiran mentor ¢i kou¢. Kazdému zaméstnanci
jsou nasledné nastaveny nové cile, které by mél byt schopen plnit, nez se tento proces

bude opakovat.

V dobé¢, kdy probihaji vzdélavaci a rozvojové aktivity, je zaméstnanec hodnocen
prib&zné, neformalnim zplisobem a zaroveit dochazi k hodnoceni jiz zminénych aktivit
jim samotnym. Diky prabéznému hodnoceni obou stran, lze odstranit ptipadné
nedostatky a chyby, které by se mohli béhem pribéhu danych aktivit objevit. Pokud by
byl kurz/Skoleni/program vybran Spatné, tzn., Groven by byla pfili§ vysoka nebo naopak

nizka, dochézi k pfefazeni zaméstnance, piipadné ke zméné lektora/Skolitele.

3.2.1 Uceni se prostrednictvim zkuSenosti

Jak uvadi Koubek (2007, s. 265) a zaroven Armstrong (2007, s. 454) piiblizné

70% si odneseme z aktivit ,,on the job™ — zkuSenosti z realnych situaci, kol a feSeni

vvvvv

potifebujeme znalosti a dovednosti osvojit, musime je zacit pouzivat. Jen tak se nam
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dostanou pod kiizi. Nasleduji pohledy dvou zaméstnancti na ptinos tohoto typu uceni ve

spole¢nosti Coca-Cola.
Zaméstnanec 1

,»Moji nejvétsi zkusenosti z dosavadniho dvouletého pusobeni v nasi spolecnosti
bylo  Fizeni  implementace zmén v technicko-provoznim  oddéleni v ramci
celokorporatniho projektu ICSC. Mél jsem na starosti koordinovat komplexni zmeny od
organizacni struktury pres standardizaci aktivit jednotlivych oddéleni po sprdavnou
komunikaci a change management. V rdmci projektu jsem se dostal do pravidelného
kontaktu jak s nasim TOP managementem, tak s nejvyssimi Supply Chain korpordtnimi
manazery ze skupiny Hellenic. Z kazdého setkini a diskuze jsem si vidy odnesl cenné
zkusSenosti a miij pohled na celé nase podnikani. Jsem presvédcen, Ze tyto zkuSenosti mi

v budoucnu pomohou v tom tezkém kroku presunout se na pozici s podrizenymi.
Zameéstnanec 2

., To co mé nejvice posunulo a posouva, jsou lidé, se kterymi mam tady u nds
moznost spolupracovat. Ucim se od nich vilastné naprosto neustale a ne vidy je to
pochopitelné lehké (pro obé strany), ale pro mé urcité vidy obohacujici. Druhou
duleZitou oblasti je diivera téchto lidi, kterou do mé vioZili a neustale vkldadaji. Bez této
duvery v mé schopnosti bych se nikdy nemohla podilet na konkrétnich velkych i malych
projektech i kaZdodennich aktivitach, coz povazuji za treti oblast diilezitou ktomu,
abych se mohla neustdle rozvijet, a tim treba ovlivnit pozitivné i nékoho dalsiho. A kdyz
vSe zminéné je k dispozici, pak uz je to jen na mé a na tom, jak téchto moznosti vyuziji

«

a rozvijim sebe sama.

Zdroj: (Interni dokumenty,2015)

3.2.2 Uceni se prostrednictvim lidi

Spole¢nost Coca-Cola v této oblasti vyuziva nastroje jako je kou¢ink, mentoring
a 360° zpétna vazba. Dle Vetesky (2014, s. 304) a také Podané (2012, s. 21) je rozdil
mezi kouCem a mentorem pomérné znac¢ny. Zatimco kou€ obvykle nedava piimé rady,
spise se pta a vhodnymi otdzkami pomaha, aby se kouCovany jedinec dobral k cili sam,
mentor se snazi pieddvat své znalosti a zkuSenosti. Mentor také byva Casto expertem na

problematiku mentorovaného, pomaha mu s feSenim urcitého ukolu, nebo s tim jak se
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ma chovat v urcitych situacich. Ve spole¢nosti Coca-Cola je jednim z letosnich cili
V oblasti vzdélavani pravé vétsi zapojeni se do projektu mezifiremniho mentoringu, coz

s sebou krom¢ jiného piinasi i moznost ziskani zkusenosti z kultury jiné spolecnosti.

Jak funguji jednotlivé procesy v praxi
Koucouvani

Koucink pomaha k dosazeni cilii @ maximalizaci potencidlu v osobni i pracovni
sféte. Je to proces, kdy kou¢ a koucovany pomoci dialogu a neustalé zpétné vazby
hledaji a definuji jednotlivé kroky (cesty), které pomohou kou¢ovanému k realizaci cile.
Na rozdil od mentora, kou¢ neni poradce, ale vyuziva znalosti a potencial kou¢ovaného
tak, aby koucovany nasel svoji cestu a své vlastni feSeni konkrétni a jedine¢né situace.

Vsichni interni kouci prosli vycvikem a maji za sebou praxi v kouéinku.
Zaméstnanec 3

,, Koucovani a jeho principy mi pomohly v hlubsim pochopeni jednani
Jjednotlivych clenii tymu a v jejich rozvoji ve svérenych oblastech. Zdroven priprava na
AC s koucem mi pomohla ve spravném smeéru — nepouzivat koucovani pro ovliviiovani
apod., ale pro pochopeni a nasledné spolecné nastaveni dalSich krokii. Mé posledni
koucovani na téma ,,Fizeni casu“ mi pomohlo uvédomit si, na zakladé ceho si urcuji
priority, co mé bavi, jak si rozvrhuji cas atd. I kdyz se to nezddlo, tak mi to v zavéru

vyrazné pomohlo i v rozhodovani, kam smérovat dalsi kariérni kroky.

Zdroj: (Interni dokumenty,2015)

Mezifiremni mentoring

Prostfednictvim iniciativy ,,Together to Grow* podporuje Coca-cola nové
moznosti rozvoje zaméstnancii a sdileni zkuSenosti napfi¢ spole¢nostmi formou
mentoringu. Tim oteviraji prostor pro nové myslenky, pohledy a inspirace. Spolupracuji
s firmami, jako jsou napiiklad IBM, RWE, 02, CSOB, atd. Tento proces znazoriiuje

obr. ¢. 4.
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Proces mezifiremniho mentoringu

( ' Parovani \ ( Wl Pravidelné RN By N o
« Nominacei dvojic eMentofii schiizky ) St?Ekanl\!sgch
schvélenina mentorovani se zuga'stlnenych
iklada SRRl za Ucelem
zaklad%_FTDF ¢ L&D specialista L,'cas“‘,' * Setkdvanina sdileni zp&tné e Setkanivsech
* Mentofi! hled dle Syl mésicni bézi ziastnénych
i = $kolenti, kde se vazby v S5 e
mentorovank vstupnich RO po dobu 90 poloving za Ucelem
vyplni informaci seznamis minut iek sdileni
dotaznik p ; procesem " ) projektu I
5 ziskanych z : * Projekt trva zpétné vazby
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nasledné zky vhodného Géastnikd mésich projektu
zkonzultuji s mentora & etického « Doporutent
L&D' ) mentorovanéh kodexu do budoucna
Specialistou ozjiné firmy
Dotaznik [ A N JE A e N i

Obr. &. 4: Proces mezifiremniho mentoringu, zdroj: (Interni dokumenty,2015)

Zameéstnanec 4

., Program mezifiremniho mentoringu Together to Growth nevidim z pohledu
mentora jen jako primy benefit pouze pro mé, ale v sirsich souvislostech pro celou
firmu. Diky reciprocite ve vztahu mentor-mentee maji nasi zaméstnanci zdrovern
moznost diskutovat svoje témata se zkuSenymi mentory z jinych firem a odvetvi
a z vlastni zkusenosti musim potvrdit, Ze prave toto rozdilné prostredi byva prekvapive

inspirujici pro obé strany.

Zdroj: (Interni dokumenty,2015)

360° zpétna vazba

360ti-stupnova zpétna vazba je metoda pro anonymni hodnoceni pracovniho
vykonu a klicovych kompetenci jednotlivce prostfednictvim nezavislych vypoveédi
nadfizenych, podfizenych, kolegii a internich/externich zdkaznikd. Kromé hodnoceni
slouzi zarovein jako podklad pro nastaveni individualnich rozvojovych plani, jak uvadi

SHINE Consulting (2015). Obr. €. 5 popisuje tento proces.
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Proces 360° Zpétné vazby

* Hodnoceny ﬂ *Dodavatel “ * Ke spravnému (—
navrhne seznam |  [EGIEIENG rozesle dotazniky zprava porozuméni
lidi, kteh’j(,ej . o Knivikiu kvhodnocenl' o Na zaklads v{/stapnizprévy « Findlnim
bud?u viamdl hodnotitelt se Yaem i vyplnénych _SIOUZ' . vystupem
360°ZV hodnotit vyjédi manazer nominovanym dotaznikél interpretacni Zpétnévazby je
(ma moznost *Dotaznik obdrii zpracuje sezenis nastaveni
doporutit dalsi sam hodnoceny dodavatel vybranym akéniho planu
hodnotitele) vystupni zpravu zamestrvlanc’em e Prices
HR oddéleni wysledky
hodnotitell _) dotazniki L i )

Obr. &. 5: Proces 360° zpétné vazby, zdroj: (Interni dokumenty,2015)

3.2.3 Uceni se prostrednictvim kurza

Ziskavani Gpln€ novych znalosti je nevyhnutelna ¢ast rozvoje a uceni. Kdyz se
chceme naucit néco uplné nového, musime ziskat teoretické védomosti, které pak
aplikujeme v praxi. Je dilezité si planovat pouzivani ziskanych védomosti a tipii na
kurzech 1 po jejich absolvovani, aby se informace a poznatky neztratily. Samotna ucast

na kurzu bez dal§iho vyuziti v praxi nepfinese zlepSeni vlastnich dovednosti.

Coca-Cola nabizi svym zaméstnancli Sirokou Skéalu kurzi,, které mohou
zlepSovat jejich pracovni vykon a posunout je vyse po kariérnim zebticku. Z kurzi
zamétenych na leadership a mékké dovednosti si mohou zaméstnanci vybrat naptiklad
Passion to Lead, Situacni styly vedeni, Prezenta¢ni dovednosti, Leading with Presence
nebo LEAP. Déle je v nabidce celd fada pocitacovych kurzl, které jsou zaméieny

primarn¢ na Excel. A také jsou k dispozici dlouhodobé kurzy z oblasti financnictvi.
Zameéstnanec 5

., V priubehu dvou let jsem diky nasim trenérim ziskala komplexni teoretické
znalosti v oboru manazerskych dovednosti a doporuceni, jak dovednosti aplikovat
v praktickém zivote. P2L pro mne znamenalo c¢as na to, abych se zastavila, ohlédla se za
svym dosavadnim fungovanim v roli manazera a prehodnotila nékteré postoje nebo

nazory prave diky novym znalostem a praktickym cvicenim. Pokud tu bude ta moznost,
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rada se prihlasim i na dalsi obdobné programy nebo dilci kurzy, protoze celozZivotni
vzdelavani nas posouvad neustale dal a pomaha nam s nasim osobnim riistem. Program
P2L mohu vrele doporucit vsem zacinajicim manazZerium i tém manazerum, kteri jiz
nejaky rok uspésné vedou své tymy nebo absolvovali obdobné zamérené externi kurzy,

ST

protoze opravdu kazdy si tam najde to ,,své "
Zameéstnanec 6

L LEAP a hlavné jeho nominace na nej pro mé znamenala hodné a vnimam ji
jako odménu a prileZitost pro miij rozvoj. Zatim jsem absolvoval pouze prvni ze tiech
modulii, ale trénink byl velmi precizné pripraven a odnesl jsem si z néj zajimavé
zkuSenosti. Urcité bych rad jmenoval obchodni simulaci, kde jsme v teamech soutézili
na imagindrnim trhu o market share. Tato simulace byla velmi komplexni a ukdzala mi
krasné konsekvence rozhodnuti, jaké management deld kazdy den, na vétsinu oddéleni
a ukazatelu v nasi spolecnosti. Velkym prinosem pro mé také byla prdce
V mezinarodnim teamu, kde jsem si procvicil anglicky jazyk, ale hlavné ziskal nové

pratele v ostatnich zemich nasi skupiny.

Zdroj: (Interni dokumenty,2015)

3.2.4 Vzdélavaci a rozvojové programy

V této Casti budou strucné popsany nckteré vzdélavaci programy, na zakalde
analyzy internich dokumentti. Hlavni zamé&feni se bude tykat programu Passion to Lead,
ktery v soucasné dobé prochdzi zmeénou, upravuje se puvodni nastaveni a obsah
programu. Autorka této prace provedla Setfeni pomoci rozhovorti s manazerkou rozvoje

a s ucastniky pilotni verze nového P2L.

Program LEAP (Leadership Excellence and Acceleration Program)

Toto je jeden z novych programi, ktery se zaméfuje na rozvoj lidrii na Grovni
»rizeni manazeri“. LEAP probiha v anglictiné s G€asti manazert z celé skupiny Coca-
Cola HBC a krom¢ rozvoje lidrovskych dovednosti umozni i navazani novych kontaktl
a rozvoj anglictiny. Jedna se o tfitydenni program, ktery probiha 18 mésict (vzdy

I tyden za 6 mésic). Prvni tyden je zaméfen na porozuméni businessu a fizeni
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vysledkll, ve druhém tydnu se zamétuje na budovani vysoce vykonnych tymu a tieti

tyden se soustfedi na vedeni organiza¢ni zmény.

Program Leading with Presence

Tento program se zaméfuje na to, abyste jako lidfi byli vidét, aby vam druzi se
zdjmem naslouchali a abyste dokdzali inspirovat svij tym. Je uréen vedoucim tymi,
tedy urovni ,,fizeni druhych® i lidriim na urovni ,,fizeni manazer. Naplni dvoudenniho
Skoleni je tedy motivovat a inspirovat zaméstnance k tomu, aby byli jako lidfi
,pritomni® a tim motivovali a inspirovali své tymy. Pracovat na tom, jak byt pfi
komunikaci autenticky a tim u svych tymi a partnerti budovat divéru. Budovat vztahy
diky efektivnimu naslouchani, projeviim empatie a hledani spole¢nych cilti a vyuzivat
osobni piibéhy a metafory jako néstroje motivace k zapojeni lidi do strategie, praci

s daty a vytvareni osobnich kontaktii.

Prezentaéni dovednosti

Tento program je uréen pro vSechny typy, tzn. ,fizeni manazeri®, ,fizeni
druhych* a ,,fizeni sebe®. Jedna se o jednodenni Skoleni, jehoz cilem je zlepsit zakladni
prezenta¢ni dovednosti a schopnosti pfipravit si a odprezentovat dynamickou
prezentaci, pomoci které dokaZe prezentujici ovlivnit druhé. Trénink umozni
ucastniklim ziskat a upevnit si sebevédomi pfi prezentovani diky nahrdvani prezentaci

na kameru, nasledné analyze nahravek a praci se zpétnou vazbou.

Finanéni akademie

Spole¢nost BPP Professional education vyvinula na zékladé individualnich
potteb CC HBC CZ/SK projekt Finanéni akademie. Cilem programu je zlepSeni
finan¢nich znalosti zaméstnancti, kteti maji zkusSenosti s fizenim lidi, rozSifeni znalosti
z oblasti financi specialistim a expertiim, podpora spoluprace mezi lidmi z rliznych
dil¢ich utvard.

Od programu lze ocekavat pochopeni, jak vase rozhodnuti ovlivni zbytek firmy
a financni vysledky. Studium analyz a uCetnictvi, finan¢nich vykazl, cash flow,
finan¢nich nastrojii a technik a fizeni vykonu za ucelem ziskani kvalitnich informaci pro
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obchodni rozhodnuti. Ziskani lepSiho ptfehledu ve strategii, pravu, danich a auditu.

Pochopeni vztahu a souvislosti jednotlivych firemnich divizi ¢i oddé€leni.

Finan¢ni akademie trva jeden rok a sklada se ze ¢tyf modult. Business simulace
je zaméfena na strategii, finance, planovani, koordinaci, identifikaci piileZitosti trhu.
V modulu finan¢ni G¢etnictvi jsou informace z tvodu do ucetnictvi, zaznamu obchodni
transakce a upravy a z oblasti ucetnictvi pro korporace. Dal§im modulem jsou naklady
a manazerské ucetnictvi, které obsahuji budgeting a fizeni vykonu, rozhodovaci
techniky, kalkulace nakladu a techniky fizeni nakladi. Posledni modul audit, dané
a pravo a business analyzy obsahuje informace z oblasti analyzy finan¢nich vykazi,
dan¢, audit, business analyzy a z oblasti obchodniho prava, ob¢anského a obchodniho

zakoniku.

Spolecnost dale poskytuje svym zaméstnancum S$koleni a kurzy v oblasti
jazykového vzdélavani, kde je moznost skupinové i individualni vyuky, rozvoje
dovednosti v pocitacovych programech naptiklad excel, powerpoint atd., dale se jedna o

rozsifovani znalosti v internich programech a mnoho dalsiho.

3.3 Program Passion to Lead

Tento program trva celkem 6,5 dne. Cilem je poskytnout manazerim podporu
pii prechodu od uspésného fizeni sama sebe k fizeni a ziskavani vysledkl skrze tym.

Nasledujici obrazek ¢. 6 ukazuje bod tohoto pfechodu na modelu piperine.

Obr. ¢&. 6: Leadership model, zdroj: (Interni dokumenty,2015)
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3.3.1 Zakladni informace o programu

Prvni ¢ast Skoleni (2 dny) ma za cil vytvofit nadSeni pro novou manazerskou
roli, zlepSit schopnost pouzivat situacni styly v praxi a osvojit si zékladni komunikacéni
nastroje a zruc¢nosti, které manazerovi pomuzou motivovat svij tym. Hlavnimi body

Skoleni jsou - role lidra, zéklady situacnich stylt vedeni a komunikace.

Druha ¢ast (2 dny) je zaméfena na osvojovani si zaklad rozvojového koucovani
a poskytovani motivacni zpétné vazby a ziskani zakladni techniky time managementu
s cilem zvysit svoji efektivitu. Hlavnimi body jsou zde - coaching, feedback a time

management.

Ve tieti casti (2dny) je cilem zvysit efektivitu svého tymu a plné vyuzit potencial
kazdého Clena tymu, naucit se pfedchazet konfliktim a efektivné tidit ty konflikty, které

nastanou. Hlavni body zde ptedstavuji - budovani efektivnich tymil a fizeni konflikta.

Posledni ¢ast (0,5 dne) ma za cil zopakovat vSechny hlavni modely a principy
P2L programu a mit pfilezitost setkat se s Cleny senior managementu a diskutovat
s nimi s ohledem na vyuziti P2L v manazerské praxi. Celé skoleni vede k ziskani
certifikace. Hlavnimi body v tomto poslednim bloku jsou - P2L test, diskuse se senior

manazery a P2L certifikaty.

3.3.2 Re-design programu Passion to Lead

Pomoci strukturovaného rozhovoru S manaZerkou vzdélavani a rozvoje

(viz ptiloha €. 1) byly zjistovany nasledujici informace:

e Z jakého diivodu bylo nutné upravit stavajici nastaveni programu P2L
e Jak probihala ptiprava a spoluprace s kolegy

e Co ma byt hlavnim pfinosem nové podoby

e Jaka je spokojenost ucastnikii tohoto programu

e Jaké vyhledy ma P2L do budoucna

Program uspésné existuje jiz 8 let, pribézné se upravujeme, tato zmeéna pftisla

jako pfirozena potfeba nahradit méné uspésné ¢asti né€im aktudlnim, co piimo reaguje
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na potieby businessu — napf. vypustit 2 denni modul Koucovani a nahradit ho
celodennim modulem Zpétna vazba a rozvoj (protoze za Y4 dne se stejné nikdo koucovat

nenauci, proto radéji vice €asu na téma ZV, ktera méla doposud jen % dne).

Spoluprace s kolegy a vytvareni nové podoby P2L probihalo tak, Ze se uspotadal
workshop pro manazery z businessu s cilem zjistit, jaké jsou typické obtizné situace, do
kterych se zacinajici manazeii dostdvaji a které by se méli tréninkem P2L pokryt.
Workshopu se zucastnilo cca 12 manazeri CCHBC na urovni ,,Manage Others*
a ,,Manage Managers®, nékteii z t¢chto manazert byli 1 absolventy programu P2L — ne
vSichni, tudiz ne vSichni program do detailu znali, coz ale nebylo na ptekézku ucasti
a diskuzi. Vystupem z tohoto workshopu byl seznam doporuceni, jaké situace a cviceni
noveé do programu zafadit. A na zékladé doporuceni, manazerka vzdélavani a rozvoje
spole¢né s kolegyni trenérkou program upravila. Odstranila se cviceni, ktera uz nebyla
tak aktualni nebo se dlouhodobé ukazovala jako méné ucinna a nahradila se novymi
cvienimi.

Hlavnim piinosem nového P2L je vice praktickych cviéeni, lepsi propojeni
s aktualnimi potfebami businessu, Vice ,hosti® z businessu — inspirativni diskuze

s realnymi lidry spole¢nosti Coca-Cola.

Celkova ZV na trénink P2L byla vZdy dobra, soucasna uprava urcit€ nebyla
zadna ,,revoluce®, jednalo se spiSe o ,,evoluci® — potfeba zmény piisla hlavné od trenért,
ktefi program dobie znali. Ucastnici mivali vyhrady k nékterym cvi¢enim, v tomto se

shodli s trenéry, ale celkové program hodnotili vyborné.

P2L program ma své opodstatnéné misto ve firemnim leadership curriculu, takze
se snim urcité¢ pocita i do budoucna. Manazerka vzdélavani a rozvoje ocekava, ze
letosni uprava nebyla posledni a ze i v budoucnu se budou délat dalsi Gpravy, vzdy

podle aktualnim potieb businessu (Manazerka vzdélavani a rozvoje CCHBC, 2015).

Workshop na re-design programu Passion to Lead

Workshop probehl ve dvou sezenich, které se odehraly v pribéhu dubna roku
2015. Autorka této prace byla na obou schliizkidch pfitomna a na zdklad¢ pozorovani
ziskala nasledujici vystupy, které zahrnuji pldnovéani a budouci zmény v programu

Passion to Lead.
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Jak jiz bylo zminéno v rozhovoru, cilem workshopu bylo ziskat relevantni
vstupy (situace, do kterych se novi manazeti dostavaji a se kterymi maji problém, jedna
se o realné situace, které se mohou v ramci tréninku rozebrat a procviéit), které
pomohou upravit soucasny program tak, aby i nadale naplnoval aktudlni potieby
businessu. Regily se tii hlavni oblasti rozvoje tohoto programu — komunikace, kougink

a zpétnd vazba a role lidra.

Navrhy na zmény v oblasti komunikace:

e Reseni konfliktnich a stresovych situaci — zafadit cviceni v AJ (angliGtina je pro
vétSinu lidi problém a stresovy okamzik, kdy se dostane do konfliktni situace)

e Schopnost ptesvedcit (chei si néco vyjednat a presvédcit ostatni, prosadit si svij
nazor) — souc¢ast modulu komunikace

e Prezentacni dovednosti — (exposure to higher management), jedno ze cvicenich
by mohla byt prezentace v anglictiné pfed senior manazerem, ktery bude
stresujici  faktor (lidé maji problém prezentovat pied top manazery
a doporucujeme jim napiiklad obc¢as si zkusit prezentovat néco misto svého
nadfizeného)

e Umét prodat svému $éfovi, to co potiebuji

e Neverbalni komunikace — tipy a triky; vysilani a pfijem neverbalni komunikace

Navrhy na zmény v oblasti koucink a zpétna vazba:

e Koucink v tomto pojeti neni spravny — lepsi je nahradit jej slovem rozvoj

e Pfejmenovat tuto celou ¢ast na ,,Zpétna vazba a rozvoj*

e Koucink brat pouze jako jednu z metod rozvoje — zuzit kouéink a rozsifit ostatni
mozZnosti rozvoje

e Ukéazat celé portfolio moZnosti, jak rozvijet lidi a zaméfit se na zpétnou vazbu

e Vytazeni Grow modelu

e Pripadova studie: Dat rozvojovou zpétnou vazbu na soft skills podfizenému,
ktery nema sebereflexi

e Pribézna zpétna vazba a jeji dileZitost — PDF jednou za rok nestaci

e Piipadova studie: Dat feedback nékomu na to, ze ,,smrdi“ potem.
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e Jak motivovat — ucit chvalit
e Jak dat zpétnou vazbu Clovéku, se kterym se mozné budu chtit rozloucit
e Neverbdlni komunikace pfi ZV — jak spravné Cist signaly toho, ze mi druha

strana nenasloucha, ze si z mé ZV asi nic nebere

Navrhy na zmény v oblasti role lidra:

e Jak se stat lidrem v tymu, kde jsem sam byl ¢lenem
e Zaméfit se na to, co nedélat — zména chovani, stylu obleCeni, umél¢ vytvareni
pozice $éfa, ¢i opak byt se v§emi od zacatku kamarad
e Rozdil mezi manazerem a lidrem vysvétlovat v zavéru dne
e VEdét o tom, co asi ocekava tym, ktery povedu — ptipadova studie: zamyslet se
sami nad svoji roli a uvédomit si zmény, které¢ z toho plynou — udé€lat si analyzu
tymu a lidi, které povedu; zamyslet se nad tim, co ode m¢ tym ocekava + ak¢ni
plan, co udélam
e Co by si novy manazer, pfed nastupem mél vyjasnit/nastavit:
e Ocekavani od $éfa a od podiizenych
e Vyjasnéni cilt
e Nastaveni si rutin s podfizenymi
e Vyjadfit podporu ostatnim — dat jim jistoty
e Struktura prvniho rozhovoru s podiizenymi (chtit od podiizeného védeét,
co funguje a co ne) a na zaklad¢ toho pak nastavit akéni plan — ptipadova
studie: Prvni rozhovor s podfizenym, nebo prvni vedeni tymu -

individualni rozhovor s podiizenym, nasledné meeting s celym tymem

3.3.3 Zpétna vazba Ucastnikl pilotni verze Passion to Lead

Pilotni verze se zt¢astnilo celkem 7 manazert spole¢nosti Coca-Cola. VSichni se
tohoto programu ucastnili poprvé, tudiz, nedochdzi k porovnani ptivodniho nastaveni

programu s jeho novou podobou.
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Strukturované rozhovory (viz pfiloha ¢. 2) probéhly s péti Gcastniky. Jednalo se
0 manazery z riznych oblasti, napiiklad IT, finance nebo obchod. Jejich piisobeni ve

spolecnosti se rizni, je to piiblizn€ od 1 roku az po 7 let.

Celkové nastaveni programu shledavaji vSichni jako velmi dobré. V loniském
roce dosahl tento program primérné spokojenosti 5,62 (na Skale kde, 1 znamend velmi
slaby, 6 je vynikajici). V rdmci spokojenosti se neoc¢ekavaji drastické zmény ani po

zavedeni nového designu, coz dokazuje tato prvni zpétna vazba na pilotni verzi.

Utastnici se shoduji na tom, Ze tento program je velice uZitetny, ziskané
dovednosti mohou uplatnit v praxi. Jako hlavni pfinosy zucastnéni uvadéji ujisténi se
ve stylech vedeni, pochopeni souvislosti a propojeni, které na sebe tato oblast vaze

a sdileni zkuSenosti top managementu spole¢nosti, ktefi se ucastnili jako hosté.

Ucastnici byli spokojeni predeviim s praktickymi cvi¢enimi, hranim roli
a piipadovymi studiemi. Naopak jako nedostatky uvadéli naptiklad mnoho teorie, malo

prostoru pro diskuzi a uvitali by také vice prostoru pro role plays.

3.4 Dotaznikové Setreni

Dotaznikového Setfeni se zucastnilo celkem 120 zaméstnanc z rtiznych
oddéleni napftic spolecnosti, z Setfeni bylo vynechano pouze vyrobni oddéleni. Dotaznik
(viz ptiloha €. 3) méa celkem 15 otazek a je skladan ze dvou casti. V prvni jsou
pokladany identifika¢ni otazky tykajici se pohlavi, v€ku, délky trvani zameéstnani
u spolecnosti a poctu vystiidanych pozic u spolecnosti. Ve druhé casti se vyskytuji
uzaviené otazky, které zkoumaji soucasny stav vzdélavani a ndzory zaméstnancti, coz

dava prostor pro piipadné nadvrhy a podnéty pro zlepSeni.

3.4.1 Identifikacni otazky

Podil pracujicich zen a muzi je témét vyrovnany. Z celkového poctu 120
dotazanych je 56% miizu a 44% zen. VEkovée tvori témet 50% skupina 30 az 40 let, jak

zobrazuji nasledujici dva grafy (graf €. 1 a graf €. 2).
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Pohlavi

B muz MzZena

Graf ¢. 1: Pohlavi, zdroj: (Vlastni zpracovani, 2015)

Veék
m25-30let m31-35let m36—-40let m41-45let m46-50let m51letavice

8% 4%
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Graf ¢. 2: VEk, zdroj: (Vlastni zpracovani, 2015)

Nasledujici graf ¢. 3 rozd€luje zaméstnance podle toho, jak dlouho ptlisobi ve
spolecnosti. Vice nez polovina dotdzanych je u spole¢nosti méné nez dva roky, to je
zpusobeno pravdépodobné rastem spolecnosti, ktery vytvofil vice pracovnich mist.
Zaroven téméer 20% respondentll pracuje pro spolecnost vice nez 8 let, coz je

ukazatelem loajality zaméstnanct a stability firmy.
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Délka pracovniho poméru

Hdo2let m2-5let m5-8let 8-10 let M vice nez 10 let
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Graf ¢. 3: Délka pracovniho poméru, zdroj: (Vlastni zpracovani, 2015)

Posledni graf ¢. 4 prvni ¢asti dotazniku ukazuje pocet pozic, které zaméstnanci
vystidali za celou dobu svého plsobeni ve firmé. Toto je ukazatel, ktery nastifiuje
moznost a vyuzivani kariérniho postupu. Fakt, Ze pfiblizn€ polovina dotdzanych ve
firmé neni déle nez 5 let, ovlivnil i nésledujici rozloZeni grafu. 51% dotazanych je stale
na své ,startovni pozici. Nicméné se vyskyt pouze jednoho pracovniho zatrazeni
vyskytl i u nékolika pracovnikii s ptisobnosti delsi nez 5 let. Dale graf ukazuje, Zze svou
»celozivotni kariéru si zde buduji 4% zaméstnanct, ktefi za sebou jiZ maji 5 a vice

pracovnich pozic, coZ opét poukazuje na loajalnost vii¢i spole¢nosti.

Pocet pracovnich pozic ve spolecnosti

H]l m2 m3 14 m5avice

4%
10%

< .

Graf €. 4: Pocet pracovnich pozic ve spole¢nosti, zdroj: (Vlastni zpracovani, 2015)
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3.4.2 Soucasny stav vzdélavani a ndzory zaméstnanci

Prvni sada otazek se zamé&fuje na moznost firemniho postupu, zajem o né&j, pocit
seberealizace a informovanost o moznostech vzdélavani. Bylo dulezité zjistit, jak
zaméstnanci vnimaji moZnosti ve firm¢, protoze to odrazuje nastaveni interni
komunikace mezi manaZery a jejich podiizenymi a ziroven mezi jednotlivymi

oddélenimi.

Prvni otazka se pta, jestli je zaméstnancim umoznén firemni postup. Celych
95% dotazanych si mysli, Ze ano nebo spiSe ano. Pouze 5% tvrdi, ze spiSe ne. MliZeme
tedy fici, Ze informovanost o moznostech kariérniho ristu je na vynikajici Grovni. S tim
souvisi skute¢ny zajem o vlastni rozvoj. Zde je ¢islo nepatrné nizsi. 82% dotdzanych ma
zdjem o postup, zbylych 18% je spokojeno na svych soucasnych pozicich. Obé

rozloZeni ukazuji nasledujici dva grafy (graf ¢. 5 a graf €. 6).

Moznost firemniho postupu

B ano M spiSeano M spise ne ne

5% 0%

Graf €. 5: Moznost firemniho postupu, zdroj: (Vlastni zpracovani, 2015)
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Zajem o profesni rlist
Hano Mspiseano MspiSene [ ne

6%

=

Graf €. 6: Zajem o profesni rust, zdroj: (Vlastni zpracovani, 2015)

Dalsi ¢. 7 vyjadiuje otazku, jez zjisStovala pocit seberealizace v zaméstnani,
ktera je ukazetelem celkové spokojenosti v zaméstnani, spravného nastaveni procest
vzdélavani s potencidlem profesniho 1 osobnostniho ristu. Odpovéd’ spiSe ne nebo ne

zvolilo pouze 3% dotazanych, u kterych tim padem hrozi riziko odchodu ze spole¢nosti.

Pocit seberealizace

Hano MspiSeano Mspisene [ne

2% _ 1%

Graf €. 7: Pocit seberealizace, zdroj: (Vlastni zpracovani, 2015)

Prvni sadu otazek zakoncuje zjisténi o informovanosti o moznostech vzdelavani
jako takovém. Jak ukazuje dalsi graf €. 8, celych 91% dotazanych je pIn€ informovano

o tom, jaké maji ve spolecnosti moznosti v ramci vzdélavani a rozvoje. Z toho vypliva,
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ze proces interni komunikace je velmi dobie nastaven a samotni zam¢stnanci se mohou

podilet na vytvareni vzdélavaciho procesu.

Informovanost o moznosti vzdelavani

Hano mspiSeano M spiSe ne ne

7% 2%

%

Graf ¢. 8: Informovanost o moznosti vzdélavani, zdroj: (Vlastni zpracovani, 2015)

Témeét vSichni dotdzani, at’ uz vmensi ¢i veétsi mife vyuzivaji moznost
vzdélavani, kterou jim spolecnost poskytuje. V grafu ¢. 9 vidime, ze nikdo
Z dotazovanych nezvolil odpoveéd’ ne, diky tomu se mizeme domnivat, Ze i lidé, ktefi
nemaji zajem o kariérni postup, vyuzivaji minimaln¢ zakladni Skoleni/kurzy nebo

seminaie, piipadné jazykovou vyuku.

Vyuzivani vzdélavani

B ano mspiSeano M spiSe ne ne

6% 0%

Graf ¢. 9: Vyuzivani vzdélavani, zdroj: (Vlastni zpracovani, 2015)
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Nasledujici graf ¢. 10 zkouma celkovou spokojenost s kvalitou vzdélavani. 12%
z dotazovanych shledava kvalitu za nedostatecnou, coz muize byt zptisobeno Spatnou
volbou Skolicitho programu, ptfipadné nevhodné zvolenym lektorem. Na druhé strané

41% dotazanych je s kvalitou vzdélavani naprosto spokojena.

Spokojenost s kvalitou vzdélavani

Hano MspiSeano Hspisene [ne
3%

N
o

Graf ¢. 10: Spokojenost s kvalitou vzdélavani, zdroj: (Vlastni zpracovani, 2015)

Cilem vzdélavani je zvySovani kvalifikace zaméstnanct, které vede ke zvySeni
konkurenceschopnosti celé spolecnosti. Firma mezindrodniho méfitka jako je tato,
se snazi ,,vychovavat si* vlastni zaméstnance, aby bylo schopnd fungovat jednotné
Vv globalnim ptsobeni. Proto je velmi dulezité, aby vzdélavani skutecné vedlo
k profesnimu rozvoji. Graf ¢. 11 ukazuje, ze nastaveni této spole¢nosti plni ocekavani
jak na strané¢ zaméstnancil, tak na stan¢ spolecnosti. U 97% dotdzanych vyplyva, Ze

tento proces vede K pracovnimu rastu.

47



Vzdélavani a profesni rozvoj

Hano MspiSeano Hspisene [ne
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1

Graf ¢. 11: Vzdélavani a profesni rozvoj, zdroj: (Vlastni zpracovani, 2015)

Dalsi graf ¢. 12 zobrazuje nazor dotazovanych na specializované programy jako

jsou jiz zmiflované LEAP, Leading with Presence nebo Passion to Lead, kterym se

zabyva piedchozi ¢ast prace. Protoze jsou tyto programy specialné vytvorené pouze pro

spole¢nost Coca-Cola, jsou povazovany za urcity druh benefitu. Tento graf znazoriuje

to, jak to skute¢né¢ vnimaji samotni zaméstnanci. Vysledek je velice pozitivni. VSech

120 dotdzanych zaméstnancii vidi tyto programy, které umozfuji posun na vyssi

manazerskou roli, jako benefit.

Specialni programy jako benefit

Hano MspiSeano Hspisene [ne

0% 0%

Graf €. 12: Specialni programy jako benefit, zdroj: (Vlastni zpracovani, 2015)
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Dalsi graf ¢. 13 ukazuje efektivitu jednotlivych vzdélavacich aktivit. Snazi se
zjistit, jestli dotazovani zaméstnanci vidi nékteré Skoleni, kurzy, seminafe, atd. jako
zbytecné, takze by mohli byt Gpln€ vynechany nebo piepracovany. Po kazdé vzdélavaci
aktivit¢ nasleduje dotaznik spokojenosti, ktery vypliuje kazdy ucastnik, z toho jsou
potom vyvozovany zavéry, které aktivity je nutno upravit. Na tomto grafu je vidét
celkovy pohled na véc. Celych 60% dotazanych nepovazuje zadnou aktivitu za
zbyte¢nou, 23% s menSimi vyhradami také ne, ale zbyvajicich 17% by né&které

vzdélavaci aktivity vypustili nebo by uvitali jejich zménu.

Zbytecnost kurza/skoleni

Eano M spiSe ano spise ne ne

7%
10%

23%
e

\\\_“‘/

Graf ¢. 13: Zbyteénost kurzi/Skoleni, zdroj: (Vlastni zpracovani, 2015)

Kdyz jsme zjistili, Ze 1ze nékteré vzdélavaci aktivity vynechat, je nutné védét,
jetli je poptavka po néfem novém, ze strany zaméstnanci. Tedy jestli maji zajem
o vdélavani, které jim zatim neni poskytovéno, a které by shledavali uZite¢nym pro svou
praci a profesni rozvoj. Navrhy na potieby jednotlivcl jsou feSeny pii pravidelném
pulrocnim hodnoceni zaméstnance. Kde v ramci hodnoticich rozhovorti jsou probirany
plany na nésledujici obdobi, které¢ zahrnuji pravé i1 vzdélavaci programy, umoznujici
kariérni rust. V tento okamzik by 15% dotdzanych uvitalo vzdélavaci aktivitu, kterou

spolecnost momentalné nenabizi, jak ukazuje graf ¢. 14.
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Chybéjici Skoleni/semina¥/kurz
Bano Mspiseano MspiSene Iine

12% 3%

V

Graf ¢. 14: Chybg¢jici $koleni/seminai/kurz, zdroj: (Vlastni zpracovani, 2015)

Posledni graf ¢. 15 zobrazuje adekvatnost casového vytiZeni pii vzdélavani vici
standadnimu pracovnimu procesu. Jak jiz bylo zminéno, proces vzdélavani a rozvoje je
nedilnou soucasti uspésné spole¢nosti, ale nesmi dochazet k situaci, kdy bude
pfevazovat UCast nartiznych vzdélavacich aktivitaich oproti praci samotné. 89%
dotazanych zvolilo moZnost ano nebo spiSe ano, coz lze povaZovat za velmi dobry
vysledek, protoze to oznaCuje idealni casovou dotaci pro vzdélavaci aktivity.
Zbyvajicich 11% dotazanych nepovazuje ¢asovou naro¢nost adekvatni vici své praci.
V tomto piipadé bude dale nutné zjistit, ¢im je to zplsobeno, jestli se jedna
o neefektivitu zaméstnance, Uast na, pro jednotlivce, nepotfebnych vzdélavacich

aktivitach, pfipadné¢ Spatném nastaveni dané aktivity.

Casova naro¢nost vzdélavani

B ano M spiSeano M spise ne ne
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Graf ¢. 15: Casova naroénost vzdélavani, zdroj: (Vlastni zpracovani, 2015)
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3.5 Celkové hodnoceni a doporuceni

Z rozhovort s Ucastniky pilotni verze nové podoby programu Passion to Lead
a Smanazerkou vzdelavani a rozvoje vypliva, ze celkové fungovani vzdélavacich
programt ve spole¢nosti Coca-Cola je dlouhodobé na velmi vysoké trovni. Diky tomu
jsou zamestnanci vici spolecnosti loajalni, jsou zde velmi spokojeni, maji zajem se

neustale rozvijet a vzdelavat, coz prospiva celkovému fungovani spolecnosti.

Konkrétni doporuceni pro program Passion to Lead, diky vysoké spokojenosti,
neni nijak drastické, spiSe se jednd o mensi upravy a navrh co by bylo mozné naptiklad

vypustit nebo naopak pridat.

Mezi véci, které lze vyradit nebo omezit, spadd pfedevSim teorie, ktera je
samoziejm¢ nezbytnd, ale bylo by vhodnéjsi, aby byla podpofena vice aplikacemi
do praxe nebo aby byly zkraceny teoretické bloky. Také je nevhodné, pokud jsou
nekteré Casti teorie piiliS obecné nebo zakladni. Daéle jsou to néktera cviceni, které se
ukazala byt jiz neuziteCna, a proto by bylo dobré je nahradit novymi. Zvlasté¢ pak

V oblasti situacnich styli vedeni a time managementu.

Dale by bylo vhodné, poskytnout vice prostoru diskuzim, které probihaji v ramci

Skoleni a také vétsi vyuziti role plays, coz vypliva z rozhovori s ucastniky.

Naopak to co se osvédCilo, je zvani hosti z vys$Sich manazerskych pozic.
Ucastnici na to reaguji velice pozitivné, mohou se inspirovat jejich piibéhy a dozvédi se
spoustu zajimavych informaci, hosté sdileji své zkuSenosti a praci. Dale to jsou

piipadové studie a praktické cvi€eni.

Cely program Passion to Lead funguje velmi dobfe, jen je vzdy nutné ho

ozivovat a transformovat dle aktudlnich potteb businessu.

Kdyz porovname vysledky Setfeni s teoretickou ¢asti, vidime, Ze spolecnost
Coca-Cola se o tyto teoreticka vychodiska opird. Jak bylo vysvétleno v publikaci od
Folwarczné (2010, 60) a také od Armstronga (2008, s. 114), manazeti se neradi uci
prilis teoretické a nic nefikajici podklady, ale vyZaduji propojeni do praxe a viditelnou
uzitecnost, coZ nastaveni programi spolecnosti bezvyhradné spliiuje. Dale zminéné
metody vzdélavani, také probihaji dle stanovenych pravidel, které uvadi literatura.
Samotny program P2L, i jeho novéa podoba, byl tvofen podle zésad, které jsou uvedeny

V ramci cyklu vzdélavani.
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Vysledky dotaznikového Setfeni, které zjistovalo aktualni nastaveni, nazory a
spokojenost zaméstnancii s celym vzdélavacim procesem, jsou velmi uspokojivé. Také
potvrzuji stabilitu a loajalnost zaméstnanct, potvrzuji, ze procesy vzdélavani a rozvoje

plni svoji tlohu velice efektivné, ale stale jsou zde prostory na zlepSovani a inovaci.

Zde by bylo vhodné se vice zaméfit na individualni potieby zaméstnanci
v ramci pravidelného hodnoceni pii planovani profesniho rtstu. Dotaznikové Setfeni
odhalilo zbytecnost nekterych vzdélavacich aktivit a soucasné také chybéjici aktivity,

které by zaméstnanci potiebovali ke svému dalSimu posunu.

Dalsi oblasti, kterou by bylo mozné vylepsit, je informovanost o moznostech
vzdélavani. Soucasna situace je velmi dobra, nicméné z Setfeni vypliva, ze témér 10%
zaméstanci vnima informace, které se jim dostavaji, jako nedostate¢né. V tomto
pfipadé¢ je doporuceni pro samotné manazery, kteti jsou v kazdodennim kontaktu s
tymem, ktery fidi, tudiz by méli zajistit pfistup k témto informacim vSem svym

podiizenym pracovnikim.
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4 Zaveér

Cilem této prace byl rozbor soucasného fungovani vzdélavacich a rozvojovych
programu ve spole¢nosti Coca-Cola, s konkrétnim zaméfenim na program Passion to
Lead. U toho programu bylo popsano jeho stavajici nastaveni a navrhy na novy design.

Autorka této prace se zucastnila workshopu na re-design P2L, a na zéklad¢ takto

ziskanych informaci byl zpracovan ptehled o planovanych zménéch v tomto programu.
Na zacatku této prace byly stanoveny tfi vyzkumné predpoklady.

1. Zamgéstnanci, ktefi se Gc¢astni programu Passion to Lead, jsou s jeho obsahem plné
spokojeni.

2. Zaméstnanci ziskaji po absolvovani programu Passion to Lead potfebné dovednosti,
které jim umoziuji efektivné vést tym.

3. Aby program Passion to Lead odpovidal souCasnym potiebdm businessu, bude

nutnd jeho transformace.

Pomoci analyzy internich dokumentt, strukturovanych rozhovort a teoretickych
poznatkil se vSechny tfi vyukumné ptedpoklady potvrdily. Prvni a druhy pfedpoklad se
prokazal diky zpétné vazbé zaméstnanci po absolvovani programu Passion to Lead.
Zamestnanci byli spokojeni s obsahem i prubéhem Skoleni, program hodnotili pouze

kladné. Mé&li jen nepatrné vytky, které smétovali na obsaZenou teorii a Casové rozloZeni.

Ttreti predpoklad je dok4dzdn samotnym re-designem Passion to Lead, ktery
vychéazel pravé zpotfeb akltudlniho fungovéani businessu. Byly zde aktualizovany
vSechny tii ¢asti programu Passion to Lead, aby vyhovoval zamé&stnanctim, trenérim
1 podniku, pomoci workshopu, jehoz vystupy jsou v této praci uvedeny na zakladé¢

pozorovani autorky.

Hlavnim doporué¢enim pro novou podobu programu Passion to Lead je omezeni
¢1 proloZeni teoretické Casti praktickymi ukazkami a rozSifeni ¢asového prostoru ve

prospéch diskuzi a role plays.

Diky stukturovanym rozhovorim s manazerkou vzdélavani a rozvoje a s péti
manazery, ktefi se tcastnili pilotni verze nového P2L, jsme se dozvédéli jak probiha
proces transformace, co je mozné jesté vylepsit a jaké ma tento program vyhlidky do

budoucna.
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V zavéru praktické casti prob&hlo dotaznikové Setieni, které mélo za ukol zjistit
nastaveni, fungovani, spokojenost a ndzory zaméstnanct na cely vzdelavaci proces ve
spole¢nosti. Setfeni se z(castnilo 120 zaméstnanc z rtiznych pracovnich zafazeni,
s vyjimkou vyrobniho odd¢€leni. Dotaznik obsahoval 15 otazek, které nejprve ukézaly
strukturu dotazovanych a nasledné zjistovaly ndzory zaméstnancli na aktualni stav
vzdelavani a rozvoje ve spolecnosti. Toto Setfeni rovnéz potvrdilo prvni dva vyzkumné

predpoklady a zaroven poskytlo moznost pro dalsi zlepSovani.

V teoretické ¢asti, ktera je rozd€lena na Ctyfi podkapitoly, jsme se zaméfili na
teorie a styly uéeni. Byly zde definovany hlavni pojmy této prace, rozvoj a vzdélavani,
zjistili jsme jaky je vyznam a vyhody tohoto personalniho procesu, dale byly popsany
jednotlivé vzdélavaci metody, koucovani, mentoring a 360° zpétnd vazba. A v posledni

¢asti jsme teoreticky shrnuli vzdélavani a rozvoj manazert.

Na zaklad¢ porovnani teoretickych poznatkli a analyzy v praktické casti,
muzeme fici, Ze spole¢nost Coca-Cola, neni jen obrovskou mezinarodni organizaci, ale i
lidrem v oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnancu. Jeji vzdélavaci programy jsou velmi
dikladn¢€ propracované a neustdle se inovuji. Diky tomu ma spolecnost loajalni

a spokojené zaméstnance.
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8 Prilohy
Piiloha ¢. 1: Rohovor s manaZerkou vzdélavani a rozvoje spole¢nosti Coca-Cola

1. Zjakého davodu jste se rozhodla pro ptepracovani programu P2L, co byla hlavni

kritéria?

Program uspesné existuje jiz 8 let, priibézne ho upravujeme, tato zména prisla jako
prirozend potieba nahradit méné uspésné casti necim aktualnim, co primo reaguje na
potieby businessu. Napriklad vypustit % denni modul Koucovani a nahradit ho
celodennim modulem Zpétna vazba a rozvoj (protoze za % dne stejne nikoho koucovat

nenaucime, proto radeji vice casu na tema ZV, ktera méla doposud jen > dne).

2. Jak probihala spoluprace s kolegy, kteii se podileli na zméné P2L?

Usporadala jsem workshop pro manaZery z businessu, na kterém jste byla také
pritomna, a potrebovali jsme zjistit, jaké jsou typické obtizné situace, do kterych se
zacinajici manazeri dostavaji a které bychom méli tréninkem P2L pokryt. Workshopu se
zucastnilo cca 12 manazeru CCHBC na urovni ,,Manage Others” a , Manage
Managers*, nékteri z téchto manazerii byli i absolventy programu P2L, ale ne vsichni.

Ne vsichni také program do detailu znali, coz ale nebylo na prekazku ucasti a diskuze.

Vystupem z tohoto workshopu byl seznam doporuceni, jaké situace a cviceni novée do
programu zaradit. Potom na zakladé doporuceni jsem s kolegyni trenérkou program
Upravila, odstranila jsem cviceni, ktera uz nebyla tak aktudlni nebo se dlouhodobé

ukazovala jako méné ucinnd a nahradila je novymi cvicenimi.

3. Co by mé¢lo byt hlavnim pfinosem nového P2L?

Vice praktickych cviceni, lepsi propojeni s aktudlnimi potiebami businessu. Vice
, hostit* z businessu, takze ucastnici P2L mohou vést inspirativni diskuze s realnymi

lidry nasi spolecnosti.
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4. Jakou zpétnou vazbu jste zaznamenavala od ucastnikli pivodniho P2L a soucasnych

ucastniku?

Celkova ZV na trénink P2L byla vzidy dobra, soucasnd uprava urcité nebyla zadna
, revoluce”, jednalo se spise o ,,evoluci®. Potreba zmeny prisla hlavné od trenéri, kteri
program dobre znali. Ucastnici mivali vyhrady k nékterym cvicenim, v tomto se shodli

S trenéry, ale celkove program hodnotili vyborné.

5. Jak vidite fungovani tohoto programu do budoucna?

P2L program ma své opodstatnéné misto v nasem leadership curriculu, takze s nim
urcité pocitame i do budoucna. Ocekavam, Ze letosni uprava nebyla posledni a Ze i

V budoucnu budeme délat dalsi upravy, vidy podle aktualnim potieb businessu.
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Priloha €. 2: Strukturované rozhovory s ucastniky pilotni verze P2L

Dotazovany ¢&. 1

1. Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti Coca-Cola a jakad je Vase souCasna pracovni

pozice?

U spolecnosti jsem zacinal v roce 2008, takze uz to je 7 let. Za ty roky jsem vystridal
riizné pozice, v soucasné dobé jsem na pozici Manazer oddéleni kmenovych dat pro

Ceskou a Slovenskou republiku.

2. Utastnili jste se programu P2L jiz dfive, pokud ano, jaké jste zaznamenali rozdily

mezi ptivodni a novou verzi?

Neucastnil, tohle bylo poprvé. Bohuzel tedy nemdam srovnani.
3. Shledavate tento program uzitecnym pro svoji praci? Co je pro Vas nejvetSim

pfinosem?

Urcité ano, ujistil jsem se ve stylech vedeni a program mi pomohl pochopit spoustu
navaznosti. Také pritomnost top manazera, byla jednak vybornym zpestienim, a také

Jjsem se dozvédél spoustu zajimavych informaci z trochu jiného prostiedi.

4. Jak jste byli celkové spokojeni s pribéhem Skoleni, co se Vam libilo, co byste

naopak vytkli?

Byl jsem opravdu velmi spokojen, bylo to dobre sestavené a rozhodné prinosné. Nic co

bych vytknul, mé nenapada.
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Dotazovany ¢. 2

1. Jak dlouho pracujete ve spolecnosti Coca-Cola a jaka je VaSe souCasnd pracovni

pozice?

Pro Coca-Colu pracuji priblizné rok a pil na pozici Channel development manager
HM/SM CZ/SK

2. Utastnili jste se programu P2L jiz dfive, pokud ano, jaké jste zaznamenali rozdily

mezi ptivodni a novou verzi?

Ne, tohle byla premiéra.

3. Shledavate tento program uziteCnym pro svoji praci? Co je pro Vas nejvétSim

piinosem?

Ano, predevsim diky sehrdni role plays, které vyuziji v praxi a dadle diky sdileni

zkusenosti top managementu, ktery se Skoleni uicastnil jako host.

4. Jak jste byli celkové spokojeni s prubéhem skoleni, co se Vam libilo, co byste

naopak vytkli?

Byl jsem velmi spokojen. K upiné dokonalosti chybi vice prostoru pro diskuze a role

plays.
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Dotazovany €. 3

1. Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti Coca-Cola a jaké je Vase soucasna pracovni
pozice?

U spolecnosti jsem 6 let jako obchodni zastupce.

2. Utastnili jste se programu P2L jiz dfive, pokud ano, jaké jste zaznamenali
rozdily mezi ptivodni a novou verzi?

Neucastnil jsem se.

3. Shledavate tento program uzite¢nym pro svoji praci? Co je pro Vas nejvetSim
pfinosem?

Myslim si, zZe je hodné uZitecny. Nejvétsim prinosem je urcité to, ze mi pomiize pri

prechodu na pozici manazera.

4. Jak jste byli celkové spokojeni s pribéhem Skoleni, co se Vam libilo, co byste

naopak vytkli?

Byl jsem velmi spokojen. Nenapada mé nic, co bych mohl vytknout.
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Dotazovany ¢. 4

1. Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti Coca-Cola a jaka je Vase soucasna pracovni
pozice?

Jsem tady pribliznée rok a ctvrt na pozici Brand profitability finace manazer.

2. Utastnili jste se programu P2L jiz dfive, pokud ano, jaké jste zaznamenali
rozdily mezi ptivodni a novou verzi?

Ne, tohle byla md prvni zkusenost.

3. Shledavate tento program uzite¢nym pro svoji praci? Co je pro Vas nejvetSim
pfinosem?

Rozhodné ano, pomiize mi to v prechodu na dalsi uroven. Navic si myslim, Ze

nekteré veci lze vyuzit i v bézném Zivote.

4. Jak jste byli celkové spokojeni s pribéhem $koleni, co se Vam libilo, co byste

naopak vytkli?

Byl jsem velice spokojen. Celkové si myslim, Ze je program dobie nastaveny, mélo
spad. Co bych vytknul? Ty casti, ve kterych se reSila treba teorie, nebyly az tak

zajimave. Je mi jasné, Ze to tam byt musi, ale asi bych snesl kratsi bloky.
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Dotazovany €. 5

1. Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti Coca-Cola a jaké je Vase soucasna pracovni
pozice?
Jsem na pozici financniho manazera a pro spolecnost pracuji uz 4 roky.

2. Utastnili jste se programu P2L jiz dfive, pokud ano, jaké jste zaznamenali

rozdily mezi ptivodni a novou verzi?

Passion to Lead jsem absolvoval poprvé, ale ucastnil jsem se jinych programii.

3. Shledavate tento program uzite¢nym pro svoji praci? Co je pro Vas nejvetSim
pfinosem?

Urcité ano, nejvetsim prinosem pro mé byla cviceni, které byli zalozeny na redlnych

prikladech z praxe.

4. Jak jste byli celkové spokojeni s pribéhem Skoleni, co se Vam libilo, co byste

naopak vytkli?

Ano, byl jsem velmi spokojen. Skoleni se mi libilo, jak uz jsem zmifioval, tak opravdu

dobré byli prakticka cviceni. Vytknul bych mozna malo c¢asu na diskuze.
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Priloha €. 3: Dotaznik
Dotaznik

Vézeni pracovnici,

jsem studentkou Masarykova tstavu vyssich studii, oboru persondlni management
Vv primyslovych podnicich na CVUT v Praze. Za téma bakaléiské prace jsem si vybrala
Programy vzdé¢lavani a rozvoje ve spole¢nosti Coca-Cola HBC Ceska republika, s.t.0.

Prosim Vas o vyplnéni dotazniku, ktery bude slouzit pro ti€ely mé bakalarské prace, a
informace z ného vyplyvajici nebudou uzity k jinym ucelim.

U kazdé otazky vyberte jednu odpovéd’, kterd vyjadiuje Vas nazor.

Pfedem Vam d€kuji za ochotu a spolupraci.

1. Pohlavi
o Muz
e Zena

2. Vék
e 25-30let
e 31-35let
o 36-40let
o 41 -45let
e 4650 let

e 5lletavice
3. Délka trvani pracovniho poméru ve spolec¢nosti

e Do2let
e 2-5let
e 5-8let
e 8-10Iet

e Vicenez 10 let
4. Pocet pracovnich pozic za celou dobu plisobeni ve spolecnosti

o 1
o 2
e 3
e 4
e DLSavice
5. Je umoziovéan zaméstnanciim firemni postup?
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Ne
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10.

11.

12.

13.

Mate zdjem profesné rust?
e Ano
e SpiSe ano

e SpiSe ne
e ne
Mate v zaméstnani pocit seberealizace?
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Ne

Jste pln€ informovan/(a) o moznostech vzdélavani ve firme?
e Ano
e SpiSe ano

e SpiSe ne
e Ne
Vyuzivéate moznost vzdélavani?
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Ne
Jste spokojen/(a) s kvalitou vzdélavani?
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Ne
Pomaha Vam vzdélavani v profesnim rozvoji?
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Ne

PovaZzujete vzdélavaci programy (tzn. specidlni programy pro posun na vyssi
roli) ve spolec¢nosti za benefit?
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Ne
Povazujete nékteré skoleni/kurzy v rdmci vzdélavani za zbyte¢né?
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Ne
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14. Méte pocit, ze Vam v ramci vzdélavani chybi kurz/seminat/skoleni.., ktery by
byl uzite¢ny k Vasi praci?
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Ne
15. Povazujete Casovou naro¢nost spojenou se vzdélavanim adekvatni vici
standardnim pracovnim povinnostem?
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Ne
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Evidence vypiijcek
Prohlaseni:

Déavam svoleni k ptijcovani této bakalatské prace. Uzivatel potvrzuje svym podpisem,
ze bude tuto praci fadné citovat v seznamu pouzité literatury.

Jméno a piijmeni

V Prazedne ..................... POdpiS: .o

Jméno Katedra / Pracovisté Datum Podpis
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