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VZDELAVANI NA PRACOVISTI, JEHO
VYHODY A ROZSIRENI V CESKYCH
PODNICICH

IN-HOUSE TRAINING, ITS ADVANTAGES AND PREVALENCE IN CZECH
COMPANIES

Zdenék Caha, Jan Urban®

Zdengék Caha pisobi jako feditel Ustavu podnikové strategie a odborny asistent na Katedie
managementu na Vysoké 3kole technické a ekonomické v Ceskych Budgjovicich v Ceské
republice. Ve svém vyzkumu se vénuje problematice managementu, predev§im problematice
fizeni lidskych zdrojl, podnikovému vzdélavani a podnikatelské etice. Jan Urban pisobi jako
docent na Katedie managementu Ustavu podnikové strategic Vysoké $koly technické a
ekonomické v Ceskych Budgjovicich. Ve svém vyzkumu se zabyva ekonomikou a
managementem lidskych zdrojt.

Zden¢k Caha works as a director of the Faculty of corporate strategy and is an assistant
professor at the Department of Management at the University of Technology and Business in
Ceské Budgjovice in the Czech Republic. His research is devoted to management, specifically
human resource management, corporate education and business ethics. Jan Urban works as an
associate professor in the Department of Management, Institute of Business Strategy at The
School of Technology and Economics in Czech Budé&jovice. His research deals with the
economy and management of human resources.

Abstract

This contribution provides an analysis of the “in-house” corporate training of employees. The
aim of the analysis is to highlight the advantages of in-house corporate training and to
quantify the extent to which this takes place in companies of differing size based on the
number of employees. The analysis is based on the results of a quantitative questionnaire
survey conducted among 607 Czech companies. The set hypothesis states that at least one-
third of companies carries out training exclusively in-house. For more detailed processing, the
companies were divided into four categories: micro-companies (up to 10 employees), small
companies (10 - 49 employees), medium-sized companies (50 - 249 employees) and large
companies (250+ employees). The set hypothesis was tested for each category of company
separately. The hypothesis was verified for micro-companies and small companies, whereas it
was refuted for medium-sized and large companies.

Key words: corporate training, in-house, advantages, prevalence, Czech Republic
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Abstrakt

Ptispévek se zabyva vzdélavanim zaméstnancl na pracovisti (tzv. in-house training). Cilem je
poukazat na vyhody této formy vzd€lavani a na zéklad¢ kvantitativniho dotaznikového Setfeni
realizovaného na vzorku 607 ¢eskych podnika ovétit, do jaké miry je tato forma vzdélavani
rozSifena u jednotlivych typii podnikti s ohledem na pocet jejich zaméstnancl. Vyzkum
vychazel z predpokladu, ze nejméné jedna tietina podnikt realizuje podnikové vzdélavani
vyhradné touto formou, ze vSak jeji vyuziti zavisi i na velikosti podnikl. Pro ovéteni této
hypotézy byly podniky rozd€leny do Ctyt velikostnich kategorii, zahrnujicich mikropodniky
(do 10 zaméstnanctl), malé¢ podniky (10 — 49 zaméstnancll), stfedni podniky (50 — 249
zameéstnancll) a velké podniky (250 a vice zaméstnancii). Stanovena hypotéza, vychazejici z
vyznamu interni formy vzdé€lavani, byla verifikovana u mikropodnikt a u malych podnikt, u
sttedné velkych a velkych podnikli potvrzena nebyla.

Kli¢ova slova: podnikové vzd&lavani, vzdélavani na pracovisti, vyhody, vyskyt, Ceska

republika

Uvod

Masalimova a Shaidullina (2017) popisuji formy soucasného podnikového vzdelavani.
V soucasnosti vétSina zaméstnavateli povazuje vysledky praktického vzdélani absolventi
technickych univerzit za nedostacujici. Z tohoto divodu je potfeba hledat efektivni formy
dalsiho vzdelavani.

Mezi tyto formy mize patfit za urCitych okolnosti i vzdélavani zaméstnancli na
pracovisti, které zahrnuje nejen tréninky ¢i instruktaze probihajici ptimo pfi praci (on-the-job
training), ale i interni seminarni formy vzdélavani ¢i workshopy, zamétené na feSeni
konkrétnich problémt pracovisté, pracovni rotaci, povéfeni ukolem (task entrust), koucing
nebo mentoring. Jejich opakem je vzdélavani mimo pracovisté, zahrnujici pfedevsim vetejné
vzdélavaci akce a programy, ale 1 vzd€lavaci aktivity, probihajici mimo prostory pracoviste,
které organizuje samotny podnik (Armstrong, 2016, Urban, 2004).

Hlavni vyhodou vzdélavani zaméstnancii na pracovisti je vedle uspory casu
zam&stnancll 1 ndkladli organizace 1 moZnost specifického zaméfeni vzdélavani
odpovidajiciho potiebam organizace, vyuziti vlastnich lektori organizace i moznost rozdélit
vzdélavaci akce do kratSich blokl, dévajici zaméstnancim piileZitost si nové ziskavané
poznatky ¢i dovednosti témét okamzité prakticky vyzkouset (Heathfield, 2016).

Cilem clanku je proto poukdzat na vyhody a nevyhody vzdélavani na pracovisti
a pomoci kvantitativniho dotaznikového Setfeni ovéfit, do jaké miry jsou jeho nakladové i1
dalsi ptednosti v praxi skute¢né vyuzivany, a to v zavislosti na velikosti podnikdi.

Vyhody vzdélavani na pracovisti

Vyhodou vzdélavani na pracovisti je moznost jeho lepsiho sladéni s pracovnim programem
zaméstnancl i Uspora cestovnich a ubytovacich nakladid. Pfi vyuziti internich lektord dochazi
1 k Gspote nakladi spojenych s jeho lektorskym zajisténim.

Niz8i ndklady na jednoho tcastnika kurzu ve srovnani s vefejné organizovanymi kurzy jsou
vSak typické 1 pii zajisteni vzdélavani lektorem z internich zdroja. Tato vyhoda vynika
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predevsim u tréninkové zaméfenych vzdélavacich aktivit, u kterych se nelze obejit bez pfimé
ucasti jednotlivych pracovnikd.

Jesté vyznamnéjsi prednosti internich vzdélavacich aktivit, pfedevsim ve srovnani s
vefejnymi kurzy, je jejich konkrétni zaméfeni, které lze pfipravit ,,na miru®, tj. tak, aby
odpovidalo specifickym vzd€lavacim potiebam organizace. Plati to jak v ptipad¢, kdy Skoleni
piipravuje externi lektor Ci trenér, tak v situaci, kdy organizace vyuziva vlastnich lektord.
Konkrétni vzdélavaci potieby jednotlivych organizaci, a to i té€ch, které piisobi v témze oboru,
byvaji totiz cCasto odlisné, pfiCemz podniky si tuto skutecnost nemuseji vzdy zcela
uvédomovat.
vzdélavacimi programy i to, umoziuji propojit vzdélavani s poradenstvim, prodiskutovat
realné ¢i citlivé problémy organizace, vyuzivat terminologii, kterou ucastnici vzdélavani
znaji, ¢i dokonce navrhnout zavedeni novych pracovnich postupl organizace.

Ve srovnani s vefejnymi programy spociva jejich vyhoda i v tom, Ze umoznuji lepsi
pochopeni vzajemnych tkold ¢i problémii mezi jednotlivymi ¢Eleny ¢i useky organizace,
ptipadné posileni tymové atmosféry podniku (Bersin by Deloitte a O’Leonard, 2013).

Nevyhody vzdélavani na pracovisti
K nevyhodam vzdélavani probihajictho na pracovisti patii nebezpeci, ze jejich ucastnici
budou odvolani k feSeni svych pracovnich ukoli a nebudou se tak moci na vzdélavani zcela
koncentrovat. Vyuziva-li organizace pro vzdé€lavani vlastnich lektorti, muze byt slabinou
jejich nedostate¢nd ptipravenost nebo jejich nizsi lektorské ¢i trenérské schopnosti.

U vedoucich zaméstnancii mize nevyhoda této formy vzdélavani spocivat i v tom, Ze
ve srovnani s vefejnymi kurzy nedavaji moznost navazat cenné kontakty s odborniky z jinych
podnikd.

Faktory, které je vhodné p¥i rozhodovani vzit v iivahu
Vyhody a nevyhody spojené se vzdélavanim na pracovisti vedou k tomu, Ze volba této formy
vzdélavani zavisi na n€kolika faktorech.
K faktoriim, které by organizace mély brat pfi rozhodovani mezi formou vzdélavani na
pracovisti nebo mimo pracovisté v Givahu, patii predevsim:
e pocet osob, které¢ by se mély urc€itého typu vzdelavani ucastnit (s rostoucim poctem
ucastnikli efektivita interniho vzdélavani roste),
e jasny cil vzdélavani (u vzdélavani, které se opird o jasn€ stanovenou vzdélavaci
potiebu organizace, I1ze jeho obsah s lektory ¢i trenéry snadnéji dohodnout),
e prostory, které jsou pro vzdélavani v organizaci k dispozici,
e moznost pfipravy vlastnich lektorii organizace
e schopnost organizatort vzdélavani odstranit ruSivé faktory, piedevsim odvolavani
jeho ucastnikli béhem tréninku (Tara, 2012).

Cil a metodika

Cilem vlastniho empirického Setfeni je zjistit, v jakém rozsahu podniky v Ceské republice
realizuji vzd€lavani pifimo na pracovisti. Vychazime z predpokladu, ze vzdélavani na
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pracovisti skyta fadu vyhod, a proto nejméné jedna tfetina podnikli tuto formu vyuziva.
Stanovili jsme pfitom nésledujici hypotézu:

H 1 Nejméné jedna tietina podnikli realizuje podnikové vzdélavani vyhradné na svych
pracovistich.

Metodika statistického zpracovani

Pro statistické zpracovani jsme méli vysledky dotaznikového Setfeni od 607 podnikt. Nejprve
jsme v zdjmu podrobnéjsiho zpracovani rozdélili podniky na Ctyfi skupiny dle velikosti, a to
takto: mikropodniky (do 10 zaméstnanct), malé podniky (10 — 49 zaméstnancii), stifedni
podniky (50 — 249 zaméstnancii) a velké podniky (250 a vice zamé&stnanci).

Otazka, tykajici se zkoumané hypotézy, byla pak formulovana takto: ,,Kde probiha vzdélavani
Vasich zaméstnancti?* Nabidnuty byly ¢tyfi moznosti odpovédi: ,,V podniku — na pracovisti
zaméstnance®, ,,V podniku — ve Skolicim centru (ucebng), ,,Mimo podnik - v prostorach
zajiStovanych podnikem™ a ,Mimo podnik — v prostorach zajiStovanych vzdélavaci
agenturou®. Respondenti méli moznost oznacit 1 vice moznosti, které vyuZzivaji, teoreticky
tedy mohl podnik oznacit i v§echny ¢tyfi moznosti, pokud je vyuziva. Podniky jsme tedy v
kazdé kategorii dle velikosti rozdélili do dvou dalsich skupin. Zvlast ty, které oznacily v
dotazniku pouze moznosti ,,V podniku — ve Skolicim centru“ a ,,V podniku — na pracovisti
zameéstnance*, popt. obé dve. Jakmile v dotazniku podnik uvedl jakoukoliv z moznosti mimo
podnik, zaradili jsme jej do druhé skupiny jako podnik, ktery alespon caste¢n¢ realizuje
vzdélavani mimo podnik. Zvlast’ jsme pak vyc€lenili podniky, které na tuto otdzku vibec
neodpoveédely. Sestavili jsme tabulku absolutnich a relativnich ¢etnosti dle velikosti podniku a
dle zvolenych skupin. Poté jsme jednostrannym jednovybérovym testem o podilu testovali,
zda podil podnikli, které realizuji podnikové vzdélavani vyhradné pifimo v podniku, je
statisticky vyznamné vétsi nez 33%. Z hlediska samotného testu byla tedy ovéfovana nulova
hypotéza, ze podil podniki, organizujicich vzdélavani piimo v podniku, je nanejvys roven
0,33 proti alternativé, Ze je tento podil vyznamné vétsi. VSechny testy jsme provedli na
hladin€ spolehlivosti 95%, tedy na hladin¢ vyznamnosti 0,05. Kromé toho jsme vypocetli i
dolni hranice jednostrannych intervalovych odhadl pro podil podniki realizujicich vzdélavani
pouze V podniku, a to také na hladin€ spolehlivosti 95%. Ve vysledcich uvadime hodnoty
testovacich statistik, hodnoty p-value a dolni hranici jednostranného intervalového odhadu.
Testem na dané hladiné spolehlivosti potvrdime, ze realny podil podnikl, které realizuji
podnikové vzdelavani vyhradné piimo v podniku, je statisticky vyznamné vétsi nez 33%,
pokud p-value testu bude mensi nez hladina vyznamnosti 0,05 a pokud dolni hranice
intervalového odhadu bude vétsi nez 0,33. Tabulky a grafy jsme vytvoftili pomoci MS Excel,
statistické vypocCty jsme provedli ve statistickém systému R.
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Vysledky statistického zpracovani

Velikost podniku

Kde probiha vzdélavani zaméstnanci | Mikropodniky | Malé podniky | Stfedni podniky | Velké podniky
Pouze v podniku 66 69 40 17
Alespon ¢aste¢né mimo podnik 69 108 124 105
Neuvedeno 6 2 0 1
Celkovy soucet 141 179 164 123

Tab. 1 — Kde probiha vzdélavani zaméstnanct (v absolutni hodnoté)
Zdroj: Vlastni zpracovani

Velikost podniku

Kde probiha vzdélavani zaméstnanci | Mikropodniky | Malé podniky | Stfedni podniky | Velké podniky

Pouze v podniku 46,8% 38,6% 24,4% 13,8%
Alespon ¢asteéné mimo podnik 48,9% 60,3% 75,6% 85,4%
Neuvedeno 4,3% 1,1% 0,0% 0,8%

Tab. 2 — Kde probiha vzdélavani zaméstnanct (v relativni hodnoté)
Zdroj: Vlastni zpracovani

Kde probiha podnikové vzdélavani zaméstnancu

90,0% 85,4%
80,0% 75,6%
70,0%
60,3%

60,0%
soom — 468%57%
40,0% 28,6%

) (+]
30,0% 24.4%
20,0% 13,8%

0,
10,0% 4,3% 11% 0,0% . 0,8%
0,0% - —
Mikropodniky Malé podniky Stiedni podniky Velké podniky

Velikost podniku

m Pouze v podniku m Alespon ¢astecné mimo podnik ~ m Neuvedeno

Graf 1 — Kde probiha vzdélavani zaméstnancl
Zdroj: Vlastni zpracovani
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VysledKky statistickych testi
Statisticky vyznamné nadtietinové podily jsou zvyraznény tucné.

Velikost podniku | Testovaci statistika Z | P-value | Hranice intervalového odhadu
Mikropodnik 4,355411 6,641-10° 0,400 (40%)
Maly podnik 1,7844 0,0572 0,327 (32,7%)
Stfedni podnik -1,56767 0,9415 0,193 (19,3%)
Velky podnik -3,9155 0,9999 0,095 (9,5%)

Tab. 3 — Odhad podilu podnikii, kde probiha vzdélavani zaméstnanci
Zdroj: Vlastni zpracovani

Z vypocti podilti jsme nevyskrtli podniky, které na otdzku neodpovédély, protoze jejich podil
je zanedbatelny a az na ptipad skupiny malych podniki neovlivni vysledek. Jak je z tabulky
vidét, pouze u skupiny mikropodniki je podil podnikt, které realizuji vzdélavani zaméstnanct
pouze v podniku, vyznamné vétsi nez 1/3 a to nejméné 40%. U ostatnich skupin test
neprokazuje vyznamné vétsi podily nez 1/3. U skupiny malych podniki je to velmi na hrané.
Zde by vyskrtnuti dvou podniki, které neodpovédely, pomohlo k pozitivnimu vysledku (p-
value = 0,0452, dolni hranice intervalového odhadu 0,331), ale uvédomime-li si, ze 1/3 neni
ptimo rovna 0,33, pak vidime, Ze ani tak neni vysledek testu presvéd¢ivy. U malych podnikil
se tedy tento podil realné pohybuje kolem 1/3, mozna ji o n€kolik procent presahuje, ale tento
presah pravdépodobné nebude pfili§ vyrazny. U stiednich a velkych podnikl je pak podil
téch, které realizuji vzdélavani zaméstnancti vyhradné v podniku, podstatné mensi nez 1/3, u
velkych podnikd dokonce dolni hranice intervalového odhadu klesla pod 0,1.

Zavér
Vysledky dotaznikového Setfeni ukazuji, Ze pouze u mikropodnikii piesahuje podil téch, které
realizuji podnikové vzdélavani zaméstnancii vyhradné v prostordch samotného podniku,
vyznamn¢ hranici 1/3. Ve skupiné malych podniki je tento podil kolem této hranice ¢i mirné
nad ni, protoze dolni hranice intervalového odhadu se pohybuje kolem 33% a u skupin
sttednich a velkych podnikl je jiz tento podil vyrazné nizSi. Pfitom s rostouci velikosti
podniku roste i1 podil téch, které alespon Castecné realizuji vzdelavani zaméstnancli mimo
podnik. Rozdily ve vyuziti vzdélavani na pracovisti u rtuznych kategorii podnikd lze
interpretovat jejich odliSnymi vzdélavacimi potfebami, ale i riznym dlrazem na efektivitu
vzdélavani zaméstnancu.

Vzdélavani na pracovisti skyta fadu vyhod, ale i nékteré nevyhody, které jsme uvedli.
Pro konkrétni vzdélavaci akci je proto tfeba dusledné zohlednit a zvazit jak vyhody, tak
piipadné nevyhody a podle toho se rozhodnout s ohledem na maximalni u¢innost realizované
vzdélavaci akce.

Tento clanok odporucala na publikovanie vo vedeckom casopise Mlada veda: Ing. Jarmila
Strakova, Ph.D.
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