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Anotace

Hlavnim tématem bakaldfské prace je problematika vzd€lavani, zvySovani
kvalifikace a rozvoj zaméstnanct u dopravni spole€nosti ICOM transport a.s..

Prace je rozdélena do t¥i riznych ¢asti. Po seznameni se se zakladnimi pojmy a
teoretickymi pfistupy pro vzd&lavani, zvySovani kvalifikace a rozvoj zaméstnanci je
v praktické &asti pfedstavena samotna spole¢nost ICOM transport a.s. a provedena
analyza jejiho vng&jsiho a vnitiniho prostfedi. Nasleduje analyza stavajiciho fizeni ve
spole¢nosti ve vztahu k fluktuaci za uplynuly rok, metod vyuzivanych pro vzdélavani,
zvySovani kvalifikace a rozvoj zaméstnancii ve spole¢nosti.

Na zavér jsou zhodnoceny zjisténé poznatky téchto ¢innosti a uvedena néktera
doporudeni, ktera by mohla byt spole¢nosti pfinosem pro jeji samotny rozvoj a rust.

Klicova slova

Vzd&lavani, rozvoj, zaméstnanci, zvySovani kvalifikace, ICOM transport a.s.

Title
Education, increasing gualification and development of ICOM transport employees.

Abstract

The main subject of the bachelor work is the problematic of the employee
training, qualification raising and development by the transport company ICOM
transport a.s.

The work is divided into three different parts. At first, there is an introduction
to the basic terms and theoretical views to the employee training, qualification raising
and development. After that, there is, in the practical part, an introduction of the
company ICOM transport a.s. itself and the analysis of its internal and external
environment. It is followed by the analysis of the recent management of the company
with respect to its fluctuation in the preceding year, methods used by the company for
employee training, qualification raising and development.

At the end, the findings about the mentioned activities will be evaluated and
there will be given some recommendations that could be a contribution to the

company for its development and growth.
Keywords

Education, development, employees, increasing gualification, ICOM transport a.s.
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Uvod

V soutastné dobé se &lovek jiz ve svém produktivnim obdobi, kdy je od skoly po
sviij odchod do diichodu zaméstnévan, neobejde pouze se svymi znalostmi, jeZ ziskal
pii studiu, pfi pripravé na své budouci povolani. Aby se mohl plnohodnotné zapojit do
pracovniho procesu, aby byl dobfe zaméstnavatelny, tedy uspény na trhu prace a byl
pro svého zaméstnavatele ,,ekonomicky” vyhodny, je tfeba, aby se vzdélaval po cely
sviij produktivni zivot.

Tuto skute¢nost si mnohé organizace, hlavng zahrani¢nich majiteld, uvédomuji a
tak se dnes hovo o firemnim vzd&lavani, jako o vyznamném podilu na celoZivotnim
udeni. Firmy tedy pofadaji pro své zaméstnance rizna $koleni, semindfe, vysilaji je na
zkusenou do dcefinych, & matefskych spoleénosti, nebo umoziuji svym zaméstnancim
dosazeni vyssiho vzdélani ve Skolnich institucich, kde jim vychazeji vstfic finan¢nim
prispénim a tasovou flexibilitou jejich pracovni &innosti.

Dnes je vice nez zfejmé, Ze vzdélavani nekonéi ukonéenim $kolni dochazky.
Tento proces se stava procesem celozivotnim a provazi nas obvykle celym
produktivnim obdobim Zivota. Kazdy ¢lovek viak tuto problematiku chépe a pfijima
jinak. Podniky, které si uvédomuji vyznamnost lidskych zdrojii pro fungovéani podniku,
nezapominaji pravé na oblast vzdelavani. Ta jim totiZ miZe pfinést ¢asto i rozhodujici
konkurenéni vyhodu, ktera se v dne$nim, Casto pfesyceném trhu hleda stale obtizngji'.

V souvislosti s Evropskou unif vzristd vyznamnost lidskych zdroju jesté vice.
Péte o lidské zdroje by mohla nyni, po splynuti trhd, dopomoci organizacim ke
svladnuti aktualniho a budouciho konkurené¢niho tlaku. PfidemZ uZ se nejedna pouze o
udrzeni nizké ceny pracovni sily, jak tomu bylo v minulosti, ale zejména o vytvofeni
kvalifikované, flexibilni pracovni sily, kter se tak stane hlavnim zdrojem bohatstvi této
zeme.

Lidsky faktor ma svoji jedineCnost v tom, zZe dokaZe byt tim jedinym spravnym
hnacim motorem, ktery dava ostatnim neZivym Castem podniku smysl, dokaze je
ovladat, fidit &i vést takovym zplsobem, Ze jako celek pfinasi uzitek. Spravné vyuZiti
lidského potencialu hraje rozhodujici roli v rozvoji uspésnosti a vykonnosti organizace.
Vysoce Usp&sné organizace jsou schopné tento potencial vyuzit a maximalné

. 2
motivovat™.

'KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management Press, 2001.
2 ARMSTRONG., M., KOUBEK, . Rizeni lidskych zdroji. 1. vyd. Praha: Grada, 2002.



Cilem této bakala¥ské prace je provedeni analyzy Cinnosti spadajicich do oblasti
vzdélavani, zvySovani kvalifikace a rozvoje zaméstnancl spoleénosti ICOM transport
as.. Jedna se o dopravni spoletnost, jedno z nejvétSich dopravnich uskupeni v rdmci
Ceské republiky.

Z4amérem je zhodnotit na zédkladé provedené analyzy funkénost téchto ¢innosti u
jedné ze sedmi Easti dopravniho uskupeni a navrhnout pfipadné zlepSeni.

K dosaZeni stanoveného cile je bakalafska prace rozdélena do tfi ruznych &asti.
Prvni &ast je zamé&fena na seznameni se se zékladnimi pojmy a teoretickymi pfistupy
pro vzdélavani, zvySovani kvalifikace a rozvoj zaméstnancu.

V uvodu drubé &asti je predstavena spole¢nost ICOM transport a.s., nasleduje
provedeni analyzy jejiho vné&jiiho a vnitfniho prostiedi.

Tieti &ast se vénuje provedeni &innosti ve formé analyzy stavajiciho fizeni ve
spole¢nosti ve vztahu k fluktuaci za uplynuly rok, metody vyuZivané pro vzd&lavani,
zvySovéni kvalifikace a rozvoj zaméstnanci ve spole¢nosti. Divéryhodnost analyzy je
podloZena skutetnosti, Ze na jejim sestavovani ma podil vrcholovy management véetne
samotného predstavenstva spoletnosti, a to svoji spolutcasti ve formé rozhovoru,
praktickych doporudeni a pfipominek.

V zavéru jsou zhodnoceny zjisténé poznatky tykajici se nedostateCného
vzdelavani THP' zamé&stnanci a navrzeno doporudeni pro jejich planované vzdélavani,
jenZ by mélo byt podle bakalanta pro spolecnost pfinosem.

Autor bakalafské prace bude pfi zpracovani analyz a provadéni prizkumi
vyuzivat internich zdrojii a dokumenti, které jako zaméstnanec uvedené spole€nosti pfi
vykonavéni provoznich i manaZerskych funkci ziskal. Souhlas pro erpani z internich

zdrojt a dokumenti byl autorovi bakalafske prace udglen predstavenstvem spolecnosti.

' THP - technicko hospodarny pracovnik
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1 Vymezeni zdkladnich pojmi

Nez se pustime do podrobngjsiho rozboru vzdélavani a rozvoje pracovnikd, méli
bychom si nejprve uvést nekteré definice, abychom se ujistili, Ze objektem naSeho z4jmu
budou vysledky vzd&lavani a nikoliv vzd€lavaci aktivity'.

Aktivity jsou viditelné a mefitelné a utvrzuji nas v domnénce, ze skuteCné
n&eho dosahujeme. Jsou viak pouze jistym drubem Cinnosti. Vysledky jsou sice také
méfitelné, ale najit aktivity, které na nich maji pfimi podil, je ukolem zna¢n€ obtiZnym.

Organizace maji z4jem o vysledky, protoZe ty pfimo ovlivituji jadro jejich

podnikani a stéZejni cile'.

1.1 Vzdélavani

Vzdelavani se v obecné roving dotykd kazdého oblana vyspélych zemi.
Piedstavuje proces uvédomeglého a cilevédomého zprosttedkovani a aktivniho utvéfeni a
osvojovéni soustavy védeckych a technickych védomosti, intelektualnich a praktickych
dovednosti a lidskych zkuSenosti, utvafeni moralnich rysu a osobitych zajmut. Je
v dnesni dobé prakticky soucasti socializace kazdého ¢loveéka.

Definic vzd&lavani existuje v literatufe celé fada. Lze se fidit dle meho nazoru

nejvystizn&jsi definici specifikovanou Josefem Koubkem.

Vzdélavani pracovniki je personalni ¢innost zahmujici nasledujici aktivity:

v Pfizpisobovani pracovnich schopnosti pracovniki ménicim  se
poZadavkiim pracovniho mista, tj. prohlubovani pracovnich schopnosti.
V podstaté jde o tzv. doskolovani, které je tradi¢nim, nejcast&j§im a Casto i
hlavnim ukolem vzd&lavani pracovniki v organizaci.

v Zvylovani pouZitelnosti pracovnikii tak, aby alespoi z&asti  vkladali
znalosti a dovednosti potfebné k vykonavani dalSich, jinych pracovnich
mist. Dochazi tak k rozsifovéani pracovnich schopnosti.

v Rekvalifikaéni procesy v organizaci, usnadfujici piipadné usili o

TG e s ; . oo . .2
roz3ifovani pracovnich schopnosti pracovnikid mimo organizact'.

TWALKER, A. J. Moderni personélni management : Nejnov&jsi trendy. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, a.s., 2003.
2 KOUBEK. J. Rizeni lidskych zdroju: zéklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management Press, 2001.
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Vzhledem k tomu, Ze v praxi jsou &asto zaméiovany nebo ztotoZiiovany pojmy lidsky
kapital, lidsky potencidl a lidské zdroje, je potieba zpfesnit tuto terminologii

nasledujicim zpﬁsobeml.

1.2 Lidsky kapital, lidské zdroje a lidsky potencial

Vyznamnou souéasti trzni hodnoty podniku je i lidsky kapital, tedy schopnost
zaméstnanci d&lat véci odpovidajici za uspéch podniku. Teorie lidského kapitalu klade
dtraz na pfidanou hodnotu, jiz lidé ptispivaji k rozvoji podniku. V soucasnosti vice
pronika do popredi myslenka povazovat lidi za aktivum, nikoliv za naklady’.

Lidsky kapital znamena zasobu vrozenych a v prib&hu Zivota jedince ziskanych
znalosti, dovednosti, schopnosti, talentu a invence. Lidsky kapital je moZné povaZovat
za viceméné dynamickou velitinu'.

Ing. Vladimirem Bure$em, Ph.D. byl lidsky kapital naopak vymezen jako obsah
véech znalosti, schopnosti, kompetenci, expertiz a kreativit zamé&stnancl organizace.
Jedn4 se o nejnapadnéjsi komponentu intelektuélniho kapitéluz.

Z toho je zfejmé, Ze vétSina lidského kapitalu je v samostatnych lidech a opousSti
organizaci spole&né s nimi, at’ uZ odchézeji domti nebo trvale odchazeji z organizace2 :

Lidské zdroje predstavuji lidé v pracovnim procesu, lidé schopni seberealizace
v ¢innosti, kterou vykonavaji na zédkladé vlastniho rozhodnuti'.

Je to zasoba lidského potencidlu ve spoleénosti, schopného vykonavat
cilevédomou &innost vedouci k produkcei V)'Istupﬁl.

Lidsky potencial znamena soubor dispozic a predpokladd ¢lov&ka orientovanych
na vykon takovych &innosti, které z kvantitativniho i kvalitativniho hlediska umozZiuji
podniku postupovat vpfed a napomahaji zvySovéni jeho konkurenceschopnosti. Je to
tedy schopnost ¢loveka produkovat vyrobky a sluzby a rovnéz pietvaret sebe sama’.

Rozdil mezi lidskymi zdroji a lidskym kapitdlem je vtom, Ze lidsky kapital
vlastni ti jedinci, ktefi nejsou zafazeni do pracovniho procesu a nejsou
v pracovnépravnim vztahu se Zadnou organizacil.

Rozdil mezi lidskymi zdroji a lidskym kapitélem je v tom, Ze lidsky kapital vlastni ti

jedinci, ktet{ nejsou zafazeni do pracovniho procesu a nejsou v pracovnépravnim vztahu

1 VODAK, I.. KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzd&lavéni zamgstnanci. Praha: Grada Publishing, a.s., 2007.

2 BURES, V.. Znalostni management a proces jeho zavadéni : Privodee pro praxi. Praha: Grada Publishing, a.s.,
2007.
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se zadnou organizacil.

Termin lidsky potencidl obsahuje prvek dynamiCnosti a vztahuje se
k budoucnosti, zatimco lidsky kapital se v&tsi mérou vztahuje k soudasnosti'.

Rozdily mezi lidskym kapitalem a lidskym potencidlem nejsou piili§ vyrazné,

Easto jsou Vv praxi tyto dva pojmy zaméfiovany &i nediisledng rozlifovény'.

1.3 Planovani lidskych zdroji

Planovani lidskych zdroji t&sné souvisi s dalSimi planovacimi ¢innostmi
organizaci. Strategické planovani podniku musi nutné zahmovat i oblast lidskych
zdroju.

Pokud existuji jasn& formulované strategické podnikové plany, pak je plénovani
lidskych zdroja interpretuje z hlediska poZadavki tykajicich se lidi.

Spravné planovani lidskych zdroji a jeho sladéni a ptizplisobeni podnikovym
cilim mbZe pfedejit mnoha personalnim problémim.

K zékladnim ciliim v tomto planovani patfi:

v ziskat a udrZet optimalni podet zaméstnanci s odpovidajicimi schopnostmi
dovednostmi pro potfeby organizace

v eliminovat problémy s prebytkem ¢&i nedostatkem lidi

v vychovavat flexibilni zaméstnance a zlepSovat moZnost jejich adaptace na
riznych pracovnich pozicich

v sniZenf zavislosti na nutnosti ziskavani pracovnikll z vnéjSich zdroju, lepsi
vyuZivani vlastniho lidského kapitalu

v zlepsit vyuZiti pracovniki zavadénim flexibilnéjsich systému prace

Pléanovani je moZné uskutefiovat pomoci odhadii budouci potfeby pracovniki
nebo prostfednictvim prognoz.

Asi nejtypi¢téj§i a nejvice pouZivanou metodou piedpovidani potieby
pracovniki je zaloZena na Gisudku manaZeri.

Spoleénymi diskusemi manaZerd o budouci potfeb& prace se velmi Casto

rozhoduje o budouci potfebé pracovnikﬁz.

I'VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavani zamgstnanci. Praha: Grada Publishing, a.s., 2007.
2 ARMSTRONG, M., KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji. 1. vyd. Praha: Grada, 2002.
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1.4 Rizeni kariéry, motivace a rozvoj

Kazd4 organizace, ktera si chce své schopné zaméstnance udrZet, musi mit
n&jakym zpasobem definovany kariérni fad, ktery umoziiuje schopnym zaméstnanctim
jejich kariémi rost. Lidem je potfeba poskytnout moznost prileZitosti k postupu ve
funkeich a k rozvijeni kariéry'.

Maji-li lidé realizovat svijj talent a potencial, je nutné jim poskytnout podporu a
povzbuzeni, a musi mit pfislib urit¢ho sledu vzdélavani a ziskavani zkuSenosti, diky
kterym mohou dosdhnout na svym schopnostem danou uroveii odpovédnosti a
pravomocil.

Organizace fe§i dilema, jak dalece se bude spoléhat na vychovu vlastnich
talenti, nebo se spolehne na pfisun talentovanych pracovniki z vnéjsiho okoli podnikul.

Vzdélani a vysoce vykonni zaméstnanci, ktefi vSak pied sebou nevidi dalsi
mozny rozvoj svych schopnosti, velmi €asto odchazi do jinych organizaci a firmy svym
vlastnim nespravnym ptistupem tak prichazeji ¢asto o velmi kvalifikované pracovnikyl.

K zajidténi trvalé vysoké tGrovné vykonu lidi je nutné jejich vhodné motivovani,
které piispiva ke kvalitnimu pracovnimu vykonu. Zakladnim cilem je vytvafet a rozvijet
takové motivagni procesy a pracovni prostfedi, které napomohou tomu, aby jednotlivi
pracovnici dosahovali vysledkd odpovidajicich oekéavani managementul.

Existuje cela fada nastroji, kterymi lze motivovat zaméstnance. Jsou to rizn€
stimuly, odmény, vedeni lidi a v neposledni fadé je to samotnd préce, kterou vykonavaji
a s ni spojené podminky v organizaci, pro kterou pracuji. Nelze oviem predpokladat, ze
jeden piistup bude vyhovovat viem. Stejné tak, jak maji lidé rizné Zivotni potieby, tak

na né rozdilng mohou piisobit rizné druhy motivacnich faktord'.

Motivaci je moZno obecng rozdélit na zakladni typy:

v Vnittni motivace — lidé mohou motivovat sami sebe, vykonavaji praci,
ktera uspokojuje jejich potieby. Maji dostatek vlastni autonomie a také
dostatek piileZitosti rozvijet svoje dovednosti a schopnosti, naskyta se
mozZnost ke kariérnimu postupu.

v Vngj§i motivace — vie co d€ld organizace pro motivaci zaméstnanci.
K témto prvkim patii jak finanéni (odmény), tak nefinanéni (pochvala,

povySeni) motivétory'.

I ARMSTRONG, M., KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojb. 1. vyd. Praha: Grada, 2002.
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Jednim z ukazateld spravnd motivovaného zaméstnance je jeho spokojenost
s praci. Mira spokojenosti jedinch vsak zavisi do znatné miry na jejich vlastnich
potiebach a o&ekavanich a na prostiedi, ve kterém pracujil.

Penize jako zékladni motivacni faktor. Takto asi v&tSina 1idi chape jejich poslani.
Za spravnych okolnosti penize jisté pFinaSeji pozitivni motivaci, a to nejen proto, ze lidé
penize potfebuji, ale zarovei predstavuji ten nejzakladn&jsi prostiedek uznéni jejich
prace. Je-li viak systém odméfiovani v organizaci $patné nastaven, miZe byt tento efekt
pravé opaény a lidi naopak demotivuj e'.

Ptistupy k motivaci lze shrnout do nasledujicich motivanich strategii:

v Lidé jsou svétsi pravdépodobnosti motivovani, pracuji-li v prostiedi,
v némz jsou odméiiovani za to co jsou a co délaji.

v Mg&la by byt uznavéana potfeba prace, ktera lidem poskytuje prostfedky
k dosaZeni jejich cild, rozumny stuper autonomie a prostor pro vyuzivani
jejich dovednosti a schopnosti.

v Potteba prileZitosti k riistu prostfednictvim rozvoje schopnosti a kariéry.

v Kultura organizace v podobg jejich hodnot a norem’.

Motivaci zvysuje takové vedeni lidi, které udava smér, povzbuzuje a stimuluje
k dosahovani cild a poskytuje podporu pracovnikim v jejich 1sili splnit cile a vibec

zlepSovat pracovni V)’Ikonl.

Ziskavéani, vyvoj a prenaeni znalosti, stejné jako modifikace chovani k novym
znalostem, jsou charakteristické pro ucici se organizaci. Slovo udeni tu znamena kladeni
dirazu na znalosti a kompetence a je uzce propojeno s intelektudlnim kapitdlem a
nehmotnymi aktivy. Efektivni uGeni jednotlivcd je dileZitym vychodiskem a zakladem
pro kolektivni uceni podnikuz.

Kroky a ¢innosti smefujici ke zlepSeni znalosti a dovednosti se budou stale vice
zamé&Fovat na vzd&lavajici se osobu. Duraz se pfesune na jednotlivého vzdélavajiciho se
pracovnika (nebo na tym). A ten bude veden k tomu, aby pievzal za své vzdélavani vice

odpovédnosti1 .

! ARMSTRONG, M., KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji. 1. vyd. Praha: Grada, 2002.
2VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzd&lavani zaméstnanci. Praha: Grada Publishing, a.s., 2007.
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Bude snaha vytvafet klima, které bude podporovat efektivni a vhodné
vzdelavani. Takové kroky a &nnosti budou tvofit soucast integrovaného pfistupu k
vytvafeni konkurenéni vyhody prostfednictvim lidi v organizaci'.

Rozvoj je vyvojovy proces, ktery umoZiuje, mimo progresivné postupovat za
soucasného stavu znalosti a schopnosti k budoucimu stavu, v némz je zapotiebi vySsi
rovné dovednosti, znalosti a schopnostiz.

Bere na sebe podobu vzdélavaci aktivity, kterd pfipravuje lidi $ir8i, odpoveédné;si
a narotn&jsi pracovni ukoly. Nesoustieduje se na zlepSovani pracovniho vykonu na
soutasném pracovnim mists’.

Harrisonova (2000) definovala rozvoj jako ,vzdelavaci zazitky jakéhokoliv
druhu, bdhem nichZ jednotlivei i skupiny ziskavaji zlepSené znalosti, dovednosti,
hodnoty nebo chovani. Jeho vysledky se vyvijeji & utvafeji spiSe béhem Casu nez

bezprostiedné a maji sklon k dlouhovékosti (dlouhodobg se uchovéwaji).“2

1.5 Vzd&lavani a rozvoj zaméstnanci

Vzdélavani a rozvoj zaméstnanch se zaméfuje na formovani pracovnich
schopnosti v &irim smyslu slova, tedy vCetné formovani socialnich vlastnosti
potfebnych pii vytvafeni zdravych mezilidskych vztahii osob, které jsou v podniku
v pracovnim poméru3.

Podnikové vzd&lavani a rozvoj se stiva soucasti persondlni &innosti, protoze
podnik tim, Ze organizuje a podporuje vzd&lavani svych pracovnikid, dava najevo, Ze si
jich vysoce vazi. Davd jim tim perspektivu a umoZiiuje jim zvySovat jejich
konkurenceschopnost na trhu préce3.

Aby vzdélavani nebylo ndhodné a nepravidelné, aby bylo efektivni a zarucilo
navratnost vloZenych prostiedkd, musi byt systematické a vychazet z celkové
podnikové strategie. Systém podnikového vzd&lavani je opakujici se cyklus, ktery
vychazi ze zasad podnikové vzd€lavaci politiky, sleduje cile podnikové strategie
vzdélavani a opird se o organizalni a institucionalni predpoklady vzdélavéani. Do
systému podnikového vzdé€lavani pati orientace na pracovnika, doSkolovani,

preskolovani a rozvoj iniciovany a financovany podnikemz.

1 VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdelavani zamstnanci. Praha: Grada Publishing, a.s., 2007.
2 ARMSTRONG, M., KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji. 1. vyd. Praha: Grada, 2002.
3IKOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji: zaklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management Press, 2001.
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Podnikové vzdélavani miZe byt realizovano internimi odborniky nebo vlastnim

w14 3 R . ‘1
vzdélavacim centrem nebo externimi institucemi .

Podnikové vzd&lavani 1ze chapat jako:

v
v

4

néstroj pro uplatnéni zasad managementu znalosti v podniku

prostfedek, kterym je mozno znalosti v podniku vytvafet a vyuzivat
systematicky aparat, ktery nastoluje v podniku atmosféru a prostiedi
permanentniho uéeni a sdileni informaci

vyznamny motivacni faktor”.

Systemati¢nost je pravé zakladnim zdrojem efektivity procesu vzdé€lavani a

rozvoje. Systematické vzdélavani je neustale se opakujici cyklus, ktery vychazi ze zasad

celopodnikové strategie vzdélavani a rozvoje, a ktery sleduje celopodnikové cile a

podnikovou strategiiz.

Systematické podnikové vzdélavani sestava ze &yt zakladnich fazi:

v

v
v
v

identifikace potieb vzdélavani

planovani a rozpo&tovani vzdelavani

realizace vzdélavani

vyhodnoceni procesu vzdélavani, promitnuti do dalsiho kola — uzavieny

proces zaloZeny na neustalém zlepSovani procesu2 .

1.6 Zaméstnanci coby investofi lidského kapitalu

Béhem poslednich péti let se zpiisob nahlizeni na pracovniky jako na cen€na

aktiva posunul k mnohem uvédomélejsimu poznani — zaméstnanci jsou samostatnymi,

nezavislymi investory svého lidského kapitalu (viz. obrazek &.1), ktefi se mohou do

zna¢né miry svobodn& rozhodnout, zda a nakolik se budou v organizaci, ve které

pracuji, angaiovat3.

Mohou se hluboce ponofit do feeni pracovnich tkold a vydat ze sebe mnoZstvi

Y

energie, mohou zu§lechtit svoje dovednosti na nejvy$si moznou uroveti nebo se mohou

z uré&itého, okolnimu svétu neznamého diivodu drZet stranou’.

! ARMSTRONG, M., KOUBEK. . Rizeni lidskych zdroju. 1. vyd. Praha: Grada, 2002.

2K OUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji: zaklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management Press, 2001.

3WALKER, A. J. Moderni personalni management : Nejnovéj¥i trendy. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, a.s., 2003.
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Zména pohledu na pracovniky a jejich pfinos

z hlediska fizeni pracovniho vykonu Pracovnici jako

nezavisli invesiori
Jidského kapitalu” vkiadaji:

Cas

Talent

Usili a energii
Lidsky \
Kapitdl Zainteresovanost

Aldiva

Naklad

Obrazek &.1: Zména pohledu na pracovniky'

Mezi nejvyznamnéj$i ptinosy pracovniki patfi ty, které vychazeji z jejich znalosti.
Priizkum provedeny Narodnim centrem pro vyzkum kvality vzdélavani pracovni sily
(National Center on the Educational Duality of the Workforce) doSel k zavéru, Ze
investice do vzd&lavani vede jednozna¢né k vys§i produktivité nez navyseni kapitalu

nebo &asového fondu pracovnikid (viz. obrazek g2\

Zvyseni
pro(cilu‘l;:l)vny 8.6 %
5 % —
3,4 % .20
10% zvySeni vzdélavani 10% navy$eni zakladniho 10% zvySeni casového
pracovnikl jméni fondu (pouze v odvétvi
sluzeb)

Obrézek &.2: Investice do vzd&lavani'

VWALKER, A. J. Modemi personalni management : Nejnovejsi trendy. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, a.s., 2003.
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Jak formalni, tak neformalni vzd&lavéni, at’ uz jsou realizovany jakoukoliv
metodou, jsou jedndmi zmnoha vyzna¢nych aktivit sméfujicich ke kyZenému cili
rozvijet podnikovou pracovni silu tak, aby bylo dosaZeno rustu, produktivity, miry
inovaci a konkurenceschopnosti'.

Zaméstnanci (lidé) predstavuji nejcennéjsi zdroj kazdého podniku. Nestaci totiz,
aby byl podnik vybaven kvalitnimi technickymi prostiedky a technologiemi, pfidanou
hodnotu vytvaieji v organizaci lidé jako nositel¢ lidského kapitalu, bez nichz by

jakékoli technické vymoZenosti a feSeni zistaly nevyuZité nebo by viibec nevznikly?.

1.7 Hodnoceni zamé&stnanct

U hodnoceni pracovnikli, zam&stnancii existuje zpétnd vazba s aktivaci
znalostniho managementu. Na jedné strané tvofi prace se znalostmi a znalostnimi zdroji
vstup do systému hodnoceni a na druhou stranu vystup ve formé& reakci zaméstnanct na
postoje a hodnoceni jiZ realizovanych aktivit’.

Hodnoceni pracovnikii posuzuje jejich vlastnosti, postoje, nazory, jednani
vystupovani a vysledky prace vzhledem k urdité situaci, ve které se pohybuji, vzhledem
k &innosti, kterou vykonavaji a vzhledem k t€m, lidem, s nimiZ spolupracuji, s nimiz
vstupuji do kontaktu'. Nyni se nabizi otdzka, jak p¥i takovém hodnoceni postupovat?

Ano, je dileZité respektovat zejména zasady hodnoceni organizace, nicméng,
hodnoceni ma takté? za tikol souhrnng posoudit pracovnika z hlediska jeho znalosti,
dosavadniho vzdélavani se a ostatnich jeho vlastnosti, ziskanych rozvojem
v zamé&stnani, mezi n&Z by méli patfit:

v vykonnost zamé&stnance (kvantitativni ohodnoceni prace se znalostmi,

znalostnimi zdroji)

v soulad jeho pracovni zpusobilosti s profesnimi a pracovnimi naroky

zastavaného pracovniho mista (celkova prace s jeho vlastnimi znalostmi
v poméru k idealnimu a Zidoucimu stavu)
v jeho osobni vlastnosti ve vztahu k préci (ochota se znalostmi aktivné

pracovat)

T WALKER, A. J. Modemi personalni management : Nejnov&jsi trendy. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, a.s., 2003.
2VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavani zaméstnanci. Praha: Grada Publishing, a.s., 2007.

3 BURES, V., Znalostni management a proces jeho zavadeni : Privodce pro praxi. Praha: Grada Publishing, as.,
2007.
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v miry jeho identifikace s firmou, loajality k ni (komplexni mira piispévku

k rozvojia vzd&lavani)®

1.8 Cile vzd&lavani a rozvoje zaméstnanct

Cilem vzdglavani a rozvoje zaméstnanch je zabezpecit ,bohatstvi znalosti™ co
moZna nejefektivnéji. Zde je nutné uvedomit si skute¢nost, e ackoliv se mluvi o
bohatstvi organizace, skute¢nymi nositeli a majiteli znalosti a dovednosti jsou vEtSinou
zaméstnanci sami. Tvorba dostateéné a budouci zakladny pro budouci sdileni znalosti
ma formu cilenych, védomych a planovanych opatieni a &innosti, které jsou orientovany
na ziskavani znalosti, dovednosti, zpasobilosti a osvojeni si 74douciho pracovniho
chovani zaméstnanct'.

U této dileZité &asti v organizaci je mozné rozliSovat mezi orientaci (tvorbou
povédomi atd.), doSkolovanim, preskolovanim nebo profesni rehabilitaci. DileZitym
faktorem je také fizeni kariéry zaméstnanci samotnych. To je vét§inou na znalostech,
dovednostech a schopnostech postaveno. Nemél by byt problém kariéru orientovat i ve
smyslu prace se znalostmi a znalostnimi zdroji'.

Vzdélavani bude pravdépodobn efektivnéjsi, jestlize vzdglavana osoba bude mit
cile vzd&lavani. Mély by jimi byt cile standarty vykonu, které budou pfijatelné a
dosazitelné a umoZni této osob& posuzovat své vlastni pokroky ve vzdélavani. Lidé by
méli byt vedeni k tomu, aby si své vlastni cile stanovovali sami, a mélo by se jim pfitom
dostavat potfebné pomoci. Vysledky vzdelavani musi byt jasné".

Smutnou skuteénosti je, Ze alkoliv jsou vzdélavéani a rozvoj zaméstnancu velice
dillezitymi aspekty budouciho uspéchu organizace, existuji orientace bez strategie
v oblasti vzd&lavani a rozvoje zaméstnancii nebo provadejici vzdélavani a rozvoj, ale
bez systematické koncepcez. Ty by si mély vzit za vzor organizace provadéjici
systematické organiza¢ni vzd€lavani.

Zarovedi se nesmi opomenout moznost vyuZziti vSech forem vzdélavani (fizen€ a
nefizené vzd&lavéani pfi vykonu préce na pracovisti, mimo vykon préace na pracovisti a
mimo organizaci). Svoji roli zde jist¢ bude hrat taktéz formalni a neformalni vzdélavani,

tymova spoluprace, vyuZiti technologii a sdileni znalosti v celé organizaciz.

1 BURES, V., Znalostni management a proces jeho zavadéni : Privodce pro praxi. Praha: Grada Publishing, a.s.,
2007.
2 ARMSTRONG, M., KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: Grada, 2002.
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2 Piedstaveni spolecnosti ICOM transport a.s.

Modrobilé logo spole¢nosti ICOM transport a. s. dnes potkate na silnicich nejen
v Ceské republice, ale i po celé Evropé. Béhem 10 let se z jihlavské akciové spolecnosti
stalo jedno z nejvétsich a nejmodernéjSich dopravnich uskupeni v Evropé€. Spolecnost se
koncentruje predev§im na tuzemskou a mezinarodni nakladni kamionovou dopravu
spole&né s vnitrostatni a zahrani¢ni autobusovou dopravou.

V soutasné dobé ICOM transport uspokojuje své zakazniky Vv sektoru
potravinafském, automobilovém, ostatnim pramysiu a sektoru citlivého zbozi, pfiemz
kazdému zdkaznikovi je uzplsoben vozovy park pro maximalni pokryti jeho potfeb a

sniZeni nakladl na dopravu.

2.1 Z historie aZ po soucasnost

KdyZ vroce 1949 vznikl stitni podnik CSAD (Ceskoslovenskéa automobilova
doprava) Jihlava s. p., ktery v ramci celorepublikové sité¢ podnikl CSAD zajistoval
pravidelnou i nepravidelnou autobusovou a nakladni automobilovou dopravu, jen
malokdo tusil, Ze firma se stane b&hem n&kolika let jednim z nejvétsich a
nejmoderngjsich dopravnich uskupeni v Evropé. Nicméng, cesta k tomuto cili byla vice
neZ dlouha a sloZita.

Pichod nového generalniho feditele do organizace s sebou pfinesl ¢etné zmény
v organizaci i v ekonomickém fizeni. Po necelych padesati letech ucasti na trhu méni
CSAD Jihlava s. p. své obchodni jméno na ICOM transport a. s..

Spole¢nost ICOM transport a.s. byla zaloZena 28. dubna 1992. Roku 1996 zalina
byt spole€nost autorizovanym opravcem spole¢nosti Mercedes — Benz. O rok pozdé&ji k
1.Jednu 1997 se se spolegnosti slou¢ila obchodni spolecnost CSAD Pelhfimov, a.s. se
sidlem v Pelhfimové, SkrySovska 1680.

Firma se tak stava nejvétsi dopravni spoleCnosti Ceskomoravské Vyso&iny. Své
sité rozhazuje spoleénost ale i do dal3ich Eeskych kraji.

V roce 2000 ziskava majoritni vlastnictvi akeii CSAD Jindfichiiv Hradec a. s.,
CSAD Benesov a. s., CSAD Slany a. s. a CSAD Usti nad Orlici a.s..

T¥i roky poté, v roce 2003 se stiva vlastnikem spole¢nosti TRADO BUS, s. 1. o.
a TRADO MAD, s. 1. 0. se sidlem v Ttebici.

Valna hromada spolenosti ICOM transport a.s. uskute¢néna dne 12.5.2003

rozhoduje o prevzeti jméni od spole¢nosti VEKR s.r.o. se sidlem Jihlava, Jirdskova
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1424/78, ICO 46343750 s tim, Ze rozhodnym dnem pievzeti jméni byl 1.leden 2003.
Dnem 10.12.2003 byla spolecnost VEKR s.r.0. vymazéana z obchodniho rejstiiku.
Pievodem jméni na jediného spolecnika v souvislosti s § 69b odst. 2 Obchodniho
zékoniku presla na spole¢nost ICOM transport a.s. veskera prava a povinnosti zaniklé
spoleénosti VEKR s.r.o..

Spoletnost vlastni od roku 2000 certifikat ISO 9001:2000 zahrnujici ¢innost
Mezindrodni a tuzemsk4 silniéni doprava vlastnimi vozidly véetné dopravy fizené
predpisy ADR a ATP. Servis a opravy vozidel Mercedes — Benz.*

V roce 2009 prochazi spole¢nost recertifikaci na novou vylep$enou formu normy
a ziskava certifikat s roziifenim &innosti pro normu ISO 9001:2008 zahrnujici Cinnost
,Mezinarodni a tuzemska silni¢ni doprava vlastnimi vozidly véetné dopravy fizené
predpisy ADR a ATP. Servis a opravy vozidel Mercedes — Benz. Poskytovani
pravidelné vefejné osobni dopravy, méstské hromadné dopravy a smluvni dopravy
vlastnimi autobusy.

K dnesnimu dni dopravni uskupeni ICOM transport a. s. vlastni téméf 1 400
vozovych jednotek1 s primé&mym stafim 3 let, z toho 900 autobustl, zamé&stnava 1 600

zaméstnanci a neustale se rozrusta.

1CO
l. (R vy |

T B i
rtele

_.
::g‘

Obrézek &.3: Organiza¢ni schéma dopravniho uskupeni

2.2 Organizaéni struktura spolecnosti ICOM transport a.s.

Organiza&ni strukturu spole¢nosti tvofi divize Jihlava, Pelhfimov a Humpolec.
Vykonnym organem a.s. je generalni feditel, predstavenstvo a ekonomicky feditel.
Generalniho a ekonomického feditele jmenuje a odvoléva piedstavenstvo.

Oddéleni generalniho feditele tvofi manaZefi, ekonomicky feditel, feditelé divizi,

manaZer dopravy, asistent GR pro autobusovou dopravu, pravni a obchodni odd€leni,

! vozova jednotka — technické oznateni pro vyuZivané vozidla: autobus, tahaé navé&sii nebo samostatny navés

2GR — generdalni feditel
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oddéleni spravy a evidence majetku, oddéleni BOZP, centralni provozni mistr.

Usek ekonomického feditele tvofi informalni soustava, odd€leni ekonomické

analyzy a oddéleni spravy dat. Vykonnym organem jednotlivych divizi jsou feditelé,

kteti idi divizi v ramci opravnéni udélenych pfedstavenstvem spole¢nosti.

Divizi spoleénosti tvoii jednotliva stfediska, ktera zajist'uji Einnost vnitrostatni

nakladni dopravy, mezinarodni kamionové dopravy, autobusovou dopravu, opravny,

sluzby pneuservisu, &erpaci stanice, umyvarny, méfeni emisi, prodej materialu a zboZi.

2.3 Udaje spole¢nosti

Pravni forma: akciova spolenost.

Rozhodujicim pfedmétem podnikani je silni¢ni motorova doprava nakladni a

silni¢ni motorova doprava osobni.

Statutarni a dozordi organ je utvofen z piedsedkyné, mistopfedsedkyné a

jednoho ¢&lena pfedstavenstva spolecnosti.

Celkovy podil spole¢nosti ICOM transport a.s. na zdkladnim Kkapitalu (ZK)

akciovych spolegnosti, svych dcefinych spolecnosti ke dni 31.12.2009 zobrazuje tabulka

¢.1.

Dle sledovanych internich statistik roéné dopravni uskupeni objede v pfepoctu

2.200 krat zemekouli, prepravi 2,1 milioni tun zboZi a preveze svymi vozidly 43

milionu osob.

CSAD Usti nad Orlici, a.s.
CSAD Benegov a.s.

CSAD Slany a.s.

CSAD Jindfichtiv Hradec a.s
TRADO-MAD, s.r.o.

TRADO-BUS, s.r.o0.

ICOM transport Slovakia s.r.0.

IT global, s.r.0.

IT servis, s.1.0.

........................... 74.194 ks akcii 69,79%

........................... 55.395 ks akeii 96,26%

........................... 31.645 ks akcii 64,30%

........................... 87.977 ks akeii 70%

100% podil na ZK
100% podil na ZK
100% podil na ZK
100% podil na ZK

100% podil na ZK

Tabulka &.1: Celkovy podil na zékladnim kapitalu akciovych spoletnosti
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2.4 Strategie spolecnosti

Obchodni a marketingové strategie spoleénosti ICOM transport a.s. je zaméfena
na dopravni obsluhu jejich kli€¢ovych z4kaznik® v oblasti nakladni a osobni dopravy
s vyuZitim vlastni moderni techniky.

Diusledkem Fizeni pfeprav zjednoho konkrétniho dispederského pracoviSté je
dosahovano minimalizace smluvnich dopravcd a zarovedl je snaha o optimalizaci
jednotlivych pteprav. Tomu napomaha Casta obmeéna vozového parku.

ICOM transport a.s. nabizi svym zdkaznikim maximalni pohodli pfi feSeni
dopravnich problémi jak v kamionové, tak osobni autobusové doprave.

Spole¢nost klade znaény diraz na ekologii. Ndkup vozidel spliiujicich normy
EURO 5 a modernizaci objekti, ale i kvalita dodavaného motorového paliva, pneumatik
&i protektort a v proskolovani zaméstnanci jsou dodrZzovéany kritéria pro neposkozeni

Zivotniho prostiedi.

2.5 Udaje o zaméstnancich a odménach organu spolecnosti

Pramé&my piepoéteny podet dosahl ke konci roku 2009 presné 813 zaméstnancd,
z toho fidicich pracovniki bylo 25.

Osobni naklady vynaloZené na zaméstnance bez odmén statutarnich organi
vysplhaly do vyse 320.249.000 K¢&, na fidici pracovniky potom 35.089.000 K¢.

Odmény statutarnich a dozor&ich organd byly 2.240.000 K&. Penzijni zdvazky

byvalych ani sou¢asnych ¢lend statutarnich a dozor¢ich organt nejsou sjednany.

2.6 Hodnoceni zaméstnancu

Zasadnim vyznamem v systém hodnoceni pracovniki je kvalita jejich prace a
Gisili, které vynakladaji k jejimu dosaZeni. Vysledna kvalita poskytovanych sluZeb zavisi
i na kvalité nakupovanych vyrobki, materiald a sluZeb od ostatnich dodavateld. Snahou
dopravniho uskupeni je na maximalni kvalitativni Grovni zabezpegit dodavky a rozvijet
dlouhodobé a vzijemné vyhodné spoluprace s ostatnimi dodavateli.

Jihlavska spolednost ICOM transport a. s. klade samoziejmé diiraz také na pééi o
yivotni prostiedi, které je nedilnou soudasti jejiho fizeni. Samozfejmé je zapotfebi
dodrzovat legislativni poZadavky a héjeni vefejnych zajmd. Neodmyslitelnou &asti je
vénovani se bezpenosti a ochrané zdravi zamé&stnancti pii praci i kladeni dirazu na

jejich motivaci, trvalé zlepSovani pracovnich podminek a ostatnich naleZitosti.
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V tuzemské kamionové, mezinarodni kamionové, osobni tuzemské a osobni
mezinarodni dopravé zajistuje spolecnost pfepravy zboZ{ vyhradné vlastnimi vozidly.

Ridigi jsou profesiondlové s dlouholetou praxi a s pravidelnymi Skolenimi.
Planovani preprav a pristaveni vozidel zajiStuji dispedefi, hovofici v anglickém a
némeckém jazyce. Kazdy dispecer ma na starosti svého konkrétniho zakaznika, kterému

je vzdy k dispozici.

2.7 Analyza vnéj§iho okoli dle E. Portera

Autorem tohoto systému je Michael E. Porter, ktery vyvinul schéma, jenZ
poméha analyzovat konkurencni sily ve vn&jiim okoli firmy a obecné odhalit piilezitosti
a ohroZzeni podniku.

Porterv model péti sil se zam&fuje na konkurenéni tlaky a rivalitu na trhu.
Rivalita z4avisi na ptsobeni zakladnich sil, kdy vysledkem jejich pusobeni je ziskovy

potencial odvetvi.

Potencidlni nove
vstupujici firmy

hrozba nové vstupujicich firem

Dodavatelé Konkurenti v odvétvi Odbératelé
vyhledavajici vliv vyhledavajici vliv

hrozba substitucnich vyrobki

Substituty

Obrazek &.4: Hybné sily konkurence v odv&tvi

2.7.1 Potencialni nové vstupujici firmy

Reakce podniku v pfipad& vstupu nového konkurenta na trh je vhodné doCasné
snizit ceny. Avak jiZ ,,zab&hla* spolecnost vyhodu v tom, Ze mize nového konkurenta

odvratit svymi dostate¢nymi zdroji. V neposledni fad€ je také nutné uvést, Ze pii
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ptichodu dalsi spolegnosti na trh bude mira ristu odvétvi nizka a ziskovost podnikd se
sniZi.

Pokud se podnik rozhodne vstoupit do tohoto odvétvi, musi si uvédomit zakladni
prekazky, které musi pfekonat. Jsou to napiiklad kapitalova niroCnost (je zapotiebi
velké mnozstvi financi), uvédomit si pfistup k distribuénim kanalim, nakladové
zvyhodnéni nesouvisejici s velikosti, neznalost firmy, Uspory zrozsahu (sniZovani

jednotlivych produkti v zavislosti na velikosti vyroby), diferenciace vyrobki, atd.

2.7.2 Konkurenti v odvétvi

Pfi vstupu na novy trh je nutné uvédomit si rivalitu mezi stavajicimi konkurenty.
Konkurenéni boj miize probihat v cené, propagaci vyrobku a sluzby, misté prodeje,
vyrobku nebo sluzbé, reklamé a podpote prodeje.

Zakladnimi faktory, které ovliviiuji konkurenci v odvetvi je rozmanitost
- podnikd, které miizou tvofit monopol, oligopol nebo polypol. Pokud budou podniky
prodavat stejné sluzby nebo vyrobky, miZou mit problém s odlifenim se od sebe,
fikame tomu nedostateéna diferenciace.

Vyznamnou &asti konkurenéni pozice je porovnéni trznich podili s konkurenci,
nabidka lepsich typii nez konkurence, cenova konkurenceschopnost, efektivnost prodeje
a distribuce, reklama a propagace sluzby nebo vyrobku a vyrobni kapacity podniku.

ICOM transport nevynikd nijak zvla§t v odli¥nostech od ostatnich
konkurenénich firem. Jako nejvétiiho konkurenta v autodopravé muZeme povazovat
firmu Student Agency. Pro své zakazniky nabizi Siroké mnoZstvi sluZeb jako je pouSténi
videa za jizdy, ob&erstveni, denni tisk ...

Aviak musime brat na védomi to, Ze Student Agency zajistuje pouze dalkové
spoje mezi Prahou a Bmem, ¢imZ se pro né stavaji konkurenty ostatni podniky s mistni
a dalkovou dopravou.

ICOM transport se tak bude snaZit ziskat vice zakaznikd tim, Ze snizi fixni

néklady a tim klesne cena diky vysoké nabidce.

2.7.3 Odbératelé vyhledavajici vliv

Aby firma byla na trhu jako odbératel silnd, musi byt koncentrovana.
Vyznamnou poloZkou je zde rlst cenové senzitivity a moZnost integrace do

dodavatelského odvétvi.
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2.7.4 Dodavatelé vyhledavajici vliv
Pokud by byla firma ICOM jedinym pfepravcem na trhu, byla by silnou v tom,

Ze by vytvafela na trhu monopol (neméla by konkurenta). Nebylo by dtlezité odvétvi,
protoZe by rostl zéjem o sluZbu a na cenu by se nebral ohled, musela by byt akceptovana
a naopak firma by nebyla zavisla na dodavkach z jinych odvétvi.
Sluzby firmy by byli dilleZité¢ pro odbératele, byly by nenahraditelné. Jeji
vyhodou je, kdyZ je dodavatelem jedineéného produktu, ktery Zadna jina firma nevyrabi.
V regionu Vysotina je ICOM transport jedinou mistni autobusovou dopravou.

Jedinou konkurenci jsou mistni Zivnostnici zajistujici dalkovou dopravu.

2.7.5 Substituty
Sluzby podniku ICOM transport by mohli byt snadno nahrazeny potencidlni

nové vstupujici firmou, kterd by vSak musela mit znaény kapital, aby dosahovala
vyssich ziskii. Vzhledem k rozmanitosti sluzeb, které ICOM nabizi svym zékaznikim a
mnoZstvi firem, které vlastni prakticky v Sesti ¢astech nasi republiky by mohla firmé

konkurovat jen maloktera spole¢nost.

2.8 Analyza vnéjiiho okoli dle PESTE analyzy
PESTE analyza je populérni metoda zkoumani mnoha riznych vné&jsich faktord
pisobicich na organizaci. Jde o manaZerskou techniku, kterd pomaha pochopit vn&jsi

prostiedi, ve kterém organizace pisobi.

2.8.1 Politicky faktor

Firma se boji politické nestability, protoZe by to mohlo ovlivnit jeji dalsi expanzi
a pfedevsim spolupraci se zahrani¢nimi dodavateli a odbérateli.

V tomto sméru je velmi diileZita stabilita v naSem regionu, postoj vici privatnim
a zahraniénim investicim — otevienost versus uzavienost zeme.

Ovliviiujicim externim vztahem by mohli byt zahrani¢ni konflikty.

2.8.2 Ekonomicky faktor

7 4kladnim hodnocenim makroekonomické situace je mira inflace, urokové mira,
obchodni deficit nebo piebytek, stav sménného kurzu pfi zahrani¢énim obchodu.

Diilezitym faktorem, které ovlivni pfistup k finanénim zdrojim jsou ndklady na mistni
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pijeky pfi potfebé ciziho kapitdlu. Dafiovym faktorem by mohla byt vySe dafiovych
sazeb, cla a dafiova zatiZeni v ptipadé exportu, existence celni ochrany...

Dopravni uskupeni ICOM transport a.s. naptiklad za rok 2002 odvedlo do statni
pokladny necelych 150 milionti K& na zdravotnim a socialnim pojisténi. Je to jako
kdyby platilo cely rok diichod jihlavskych seniord.

Spolegnosti dopravniho uskupeni kaZdoroéné investuji milionové &astky na

charitu, zdravotnictvi a podporu sportu v regionech, kde pisobi.

2.8.3 Socialni faktor

Spoleénosti dopravniho uskupeni, jejich? autobusy a ndkladni vozy poznate
podle modrobilé barvy, pfepravi kazdy rok 43 miliont pasazéri a ujedou vice nez 80
milionti kilometrt. Jen maloktera spoleénost se miize chlubit tim, Ze za rok objede az
dvou tisickrat Zemékouli.

Dynamicky rozvoj dopravniho uskupeni doklada fakt, Ze na zadatku cilevédomé
prace vedeni ICOM transportu a.s. mélo dopravni uskupeni 450 zaméstnanci. Dnes
modrobilé uniformy spoletnosti obléka 1700 pracovnikd. Primé&mé mzdy se od roku
1994 zvysily o vice jak 200%.

K socialnimu faktoru vede i vysokd motivace zamé&stnanci a zvySovani jejich
ivotni urovné. Dilezita je i vékova struktura, pracovni a kariérni preference, mira
nezaméstnanosti (dostupnost potenciélnich zamé&stnanci s pozadovanymi schopnostmi a
dovednostmi, existence vzdélavacich instituci schopnych poskytnout potiebné vzdélani),

atd.

2.8.4 Technologicky faktor

DiileZitou &asti je stavajici uroveil technologického rozvoje, ktery je potieba
inovovat.

Naékladni vozidla jezdici po silnicich v Ceské Republice maji pramémé stati
necelych 16 let. Vozy dopravniho uskupeni ICOM transport maji pramé&rné stafi 4 roky.
V zadatcich (rok 1994) byste v garazich spolecnosti napoditali 200 vozidel.

Dnes najdete znak ICOM transportu na 1400 vozech, do kterych kazdym rokem

dopravni uskupeni investuje téméf miliardu korun na modernizaci a ndkup nové

techniky.
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2.8.5 Ekologicky faktor

ICOM transport a.s. klade velky diiraz na ekologii. To se odrazi nejen v ndkupu
vozidel spliiujici normy Evropské Unie a v modernizaci objektl, ale i v pribézném
monitorovani kvality dodavaného paliva, pneumatik &i protektori a v proskolovani
zaméstnanct. To vie mé v kone&né fazi ptiznivy dopad na Zivotni prostfedi.

Napiiklad v Tiebi¢i uz jezdi unikétni ekologicky autobus, ktery spliuje

nejpiisn&jsi evropskou normu na vyfukové plyny.
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3 Komplexni situaéni analyza vzdélavani

Spoleénost ICOM transport je bezesporu spole¢nosti, které neni lhostejny na
jedné strané budouci vyvoj jejich zaméstnanci, na strané druhé samotné postaveni na
trhu.

Nejvétsi pfimy vliv na kulturu spole¢nosti ma bezesporu vrcholovy
management, a to tim, ¢emu vénuje PozoOrnost, gemu ne, jaké zaujima postoje ke
zménam, k dosaZenym uspéchim, k budoucnosti podniku, k rizikim, jak jedna v
mimofadnych situacich.

U spoleénosti neni feSena pouze soudasnost, ale opird se o svoji vizi, smér,
kterym se mini v budoucnosti ubirat, ma stanovené plany rozvoje, uréené dlouhodobé,
sttednédobé a operativni cile, véetné diléich strategii, které by mély vést k naplnéni
stanovenych cild.

Diilezity je zptisob formulovani, vyhlaSovani, prosazovéani podnikovych politik a
strategif, ale rovn&Zz chovani k zakaznikm nebo ptistup k problematice korupce.

Daliimi faktory jsou projevovana divéra a respekt k zaméstnancim samotnym,
formy odméfiovani a oceflovani, péce 0 zaméstnance a pracovni podminky nebo ohledy
na potieby zaméstnanci.

Z opa¢ného pohledu je kultura utvatena postoji zamé&stnanc k manaZerdm, k
jejich autorité, zda jsou zplsoby rozhodovani, komunikovani a informovéani vnimany
jako dtvéryhodné. Citlivé byva vniman zptsob obsazovani zamé&stnancd do vedoucich

pozic.

3.1 Cile situaéni analyzy

Cilem bude provést analyzu vzdélavani ve spoleénosti a vytvofit modelovy plan
rozvoje a vzdélavani zam&stnanci pro mozné zlepSeni v této oblasti, za pomoci aplikace

poznatki z odborné literatury.

3.2 Ukol situaéni analyzy

Ukolem analyzy bude zjistit sougasnou situaci, jednak, jak je spolenost vnimana
vefejnosti navenek, ale i smérem ke svym zamé&stnancim.

Naskyta se nam vhodné feSeni, a to provedeni tzv. kritické analyzy aktualniho

stavu, diky které spole¢nost zjisti oblasti a pfi¢iny moZnych neuispéchii v oblasti svého
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podnikani, lidskych zdrojt, ale i moZne pii¢iny svych uspéchi, piipadné pfileZitosti ke
svému rozvoj.

Spravné sestavena a provedend analyza nam muZe dopomoci k napraveni
aktualniho déni ve spoleénosti, které se trochu vychyluje od planovaného, vytyCeného
sméru.

Vrcholovym managementem jsou analyzovany silné a slabé stranky, pfileZitosti
a ptipadna ohroZeni z pohledu situace uvnitf spole¢nosti ale i usp&snosti na trhu.

Na zékladg zjisteéni faktického stavu ve spole€nosti jsou nasledné identifikovany
klidové oblasti, kterymi by se méla spole¢nost v otazce vzd€lavani zaméstnanci dale

zabyvat a rozvijet je.

3.3 Zéakladni SWOT analyza spolecnosti

Metoda, ktera hodnoti soutasné interni vlastnosti podniku a faktory externiho
prostiedi.
Principem je jednoducha, avSak vystizna, charakteristika pfednosti a slabin

zkoumaného objektu, ptileZitosti k rozvoji, moznosti ohroZen.

Nazev SWOT je odvozen od pocatecnich pismen anglickych slov:

v' Strengths

v' Weaknesses
v" Opportunities
v' Threats.

Pouziva se zde kombinace 4 strategii:
v SO: silné stranky a pfileZitosti: nejlepsi mozna kombinace
v WO: slabé stranky a ptileZitosti: vyuZiti slabin ve spravny okamzik
v ST: silné stranky a ohroZeni : vyuZiti silnych stranek pfi uniku od hrozeb
v WT: slabé stanky a ohroZeni: nejhor$i moznd kombinace zaloZend na

slabinach spole¢nosti

Vysledky provedeni zakladni SWOT analyzy doklada tabulka €.2. Aby byla
vypovidaci schopnost analyzy co moZna nejdtivéryhodnéjsi, byla provedena na spole¢né
konferenci za utasti stfedniho a top managementu, ktery se na ni svou ucasti nemalou

mérou podilel. V koneéném souctu se analyzy zudastnilo celkem pét fediteld divizi, Ctyfi
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vedouci stfedisek doprav, vedouci opraven a sluzeb a tfi &lenové predstavenstva

spole¢nosti.

Silné stranky

Pomé&mé vysoka kvalifikace top persondlu
Diivéryhodni dodavatelé kvalitniho zbozi
Kvalita sluzeb, Odbornost zaméstnanci

Dobra propagacni kampari
Znalost firmy, Skvéla finanéni situace

Pruzné podnikové vedeni, Odbavovaci
systém

Respektovéni potfeb zdkaznikd
Vybaveni vozového parku

Rozmisténi dcefinych spolecnosti po CR

Slabé stranky

Nedostatek potiebnych automobili
Nerozmanitost sluzeb spojenych s pfepravou
Neni logistika — skladovaci prostory
Klesajici motivace zaméstnanct

Nesystemati¢nost prace v oblasti vzd€lavani
zaméstnanci THP zptsobena rychlou
restrukturalizaci

Prilezitosti
Ochota nést riziko, Chyby konkurence

Zavedeni novych spoju osobni dopravy
Vysoka poptavka po sluzbach

Zvyseni spolehlivosti a dodrzovani JR
Potizovani nizkopodlaZnich vozidel
Budovani bezbariérovych piistupl
Zavedeni informaénich svételnych tabuli
Devalvace mény (v&tsi vyvoz nez dovoz)
Inovace technologického faktoru

Vlastni prezentace na zahrani¢nim trhu

Ohrozeni

Nova konkurence a s tim spojena
neschopnost konkurovat na trhu

Snadny vstup novych firem na trh
Nespokojenost zakaznikl
Likvidace firemniho majetku
Pokles poptavky po sluzbach

Fluktuace zaméstnanca
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3.4 Detailni SWOT analyza pro oblast vzdélavani

Obdobné, jako u zdkladni analyzy, byla i detailni SWOT analyza pro oblast
vzdiélavani, provedend za Ucasti stfedniho a top managementu. Pii této analyze byli
pkitomni &ty feditelé divizi, tfi vedouci stfedisek doprav, vedouci opraven a sluzZeb se
svym asistentem spolu s jednim Clenem pfedstavenstva. O zavérech ztéto analyzy

plynoucich vypovida tabulka &.3.

Silné stranky Slabé stranky

Vykonnostni prémie Nekoordinovanost v oblasti vzd€lavani
Vzdélavani zaméstnancti na pozicich fidi¢h | zaméstnanct

PtileZitosti a podpora v pfipadé zajmu o Nespokojenost zaméstnancli
vzdélavani zaméstnanch Firemni vzd&lavani THP pracovniki

Motivujici plat pro zaméstnance

Prilezitosti Ohrozeni

Zlepseni informagnich toki ve spole¢nosti Absence zamé&stnanct

Zlep3eni efektivity naboru zaméstnanct Fluktuace zaméstnanc

Nastaveni procesu planu rozvoje Neochota zaméstnanci pfi zavadéni nebo
zaméstnanci pfijeti zmén, inovaci

Nastaveni procesu planu vzdélavani

B s Loajalnost zamé&stnanci ke spolenosti
zameéstnancu

. P¥istup vrcholového managementu k
Motivace na zékladé systému benefiti P 8

zamé&stnancum

Tabulka &.3: Detailni SWOT analyza pro oblast vzd€lavani

3.5 Vyhodnoceni analyzy

Z prvni zdkladni SWOT analyzy vyplyva, Ze ve spolednosti neni dostateCné
propojena strategie konkuren¢nich vyhod a odbornosti v oblasti potencionalni nebo

stavajici zaméstnanci soulasné se strategii lidskych zdroja.

Na druhou stranu ma spole¢nost velky potenciil a prilezitosti pravé
v oblasti lidskych zdroji, coZz dokazuje detailni SWOT analyza pro oblast

vzdélavani zaméstnancu.
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Zv1astni pozornost by méla byt vénovana fluktuaci zaméstnanci, spadajicich do
ohroZeni, ktera se vySplhala na konci roku 2009 ke znepokojivym 8,36 procentim
v ramci celého dopravniho uskupeni, viz. Graf ¢.1 a Tabulka ¢.4.

Takto znepokojivé vysoka fluktuace vede ke zvySovani nakladt, spojenych se
zaskolovanim a zaudovanim nové ptichozich zaméstnanci, ale doklada zejména to, Ze

by mohl byt pro spolenost znepokojivy faktor nizky stupeii identity zaméstnancd ke

spoleénosti.
-
Vyvoj fluktuace v % dopravni uskupeni 2009
r o— Rok 2007 —e— Rok 2008 Rok 2009J

9,00 —
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Graf &.1: Vyvoj fluktuace v % dopravni uskupeni 2009
Kategorie 2009
zaméstnanci Fyzicky stav Nastup Vystup % pohyb
zaméstnancl | zam&stnanci | zamé&stnancd | zaméstnanch

fidi¢i AD 986 12 70 7,10%
E ¥iditi ND 260 1 45 17,31%
M | z toho TKD 94 1 3 3,19%
= |MKD 166 0 42 25.30%
O | opravati 57 0 0 0%
% [ demici 25 i 2 8,00%
e
Z. | ostatni d&lnici 48 1 9 18,75%
a pomocny pracovnik 0 0 0 0%

ostatnf pracovnici 4 0 0%

Tabulka &.4: Vyvoj fluktuace v % dopravni uskupeni 2009
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Nizka identita, odchody a pfichody zamé&stnancti miZou byt dusledkem nizké
efektivity vzdélavéni a rozvoje zaméstnanci ve spole¢nosti. Na druh¢ stran€ dosvéduje
i nizkou urovefi personalni price zaméstnavatele, predevsim v oblasti jejich k pracovni
motivaci. Formalnost a neuspéch stimulace je dan tim, Ze se firmy Casto predstihuji
v socidlni péi a zaméstnance, kterou omezuji na oblast méfitelnych (kvantitativnich)
stimulti. Je zndmou skutenosti, Ze Glovék (zaméstnanec) neni nikdy spokojen s vysi
soudasnych finanénich odmén a neustale zvy$uje své naroky, aniZ by eticky uvaZoval o
formé své reciprocity v ramei produktivity a zejména kreativni précel.

Mira ne¥adouci fluktuace nardsta, protoze pracovnik zkousi, zda u jiného
zaméstnavatele najde takové pracovni podminky, kterymi by se pfibliZil ke splnéni
svych narokd, aniZ by uvaZoval o zvySeni své pracovni aktivity'.

Ve spoleénosti bude vzdy existovat Cast kmenovych zaméstnancl, ktefi
prokazuji svoji loajalnost a identitu k firm& a svym partnerstvim vytvati pfedpoklad pro
nové vztahy mezi zaméstnavatelem a zaméstnanci. Asi vzdy bude ve spole¢nosti 1 mensi
gast téch, kte¥ uvidi pouze moznost vydé€lku. Da se predpokladat, Ze klima trhu prace

bude ovlivnéno Zadoucim chovanim téch, ktefi si nezbytnou zménu uveédomuji'.

Pozornost spole¢nosti sméfuje predevsim na vycvik, proskolovani a vzdélavani
fidicd, dehoZ jsou i dikazem silné stranky v detailni SWOT analyze pro vzdélavani
zaméstnancu.

Divodem neni pouze nedostatek Fidi¢t na trhu prace, kde jednoznaéné pfevysuje
poptavka nad nabidkou, ale i propojenost jejich &innosti s ekonomikou spole¢nosti, a to
zejména s ekonomikou jejich jizdy. Hospodarné vyuziti vlastnosti vozidla lze
vyhodnotit jako dileZity pfedpoklad k dosaZeni stanovenych cilil spolecnosti.

Spotteba pohonnych hmot pfedstavuje pro spoletnost nejvyssi nakladovou
polozkou. Z nejvétsi Casti je ovlivnéna pravé samotnymi fidi¢i. KaZdym rokem je
podrobné zpracovan plan Skoleni fidid, ktery je systematicky Fizen a vyhodnocovan v
pravidelnych intervalech personalnim oddélenim.

Velkym z4jmem spoleénosti o zvySeni kvalifikace v oblasti fidi¢d odpovida fakt,
7e spolegnost byla v letech 2006 az 2008 realizatorem projektu ,,Urychleni a intenzivni

vyuka fidi¢skych a profesionalnich dovednosti sméfujicich k okamZitému zapojeni

| DYTRT, Zdenek; STRITESKA, Michaela. EFEKTIVNI INOVACE : odpovédnost v managementu. Vydani prvni.
Brno : Computer Press, a.s., 2009.
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\iastnika projektu do praxe”. Divod podani projektu byl jednoduchy — nedostatek
kvalifikovanych fidi¢t na trhu prace.

V ramci tohoto projektu spole€nost ve spolupraci s MPSV a tfady prace v Kraji
Vyso¢ina nabizela zdarma ziskani fidi¢ského opravnéni skupiny C+E nebo D+E vietné
poskytnuti rekvalifikace pro vykon profese fidice.

Projekt byl realizovan v ramci Operaéniho programu Rozvoj lidskych zdrojd,
ktery byl spolufinancovan ze statniho rozpoctu CR a ESF.

Vyuka ¥idiéd v ramci projektu se skladala z n&kolika ¢asti. V prvni etapé
absolvovali ptihla3eni Ggastnici kurz autoSkoly za uéelem ziskani fidi¢ského opravnéni,
ve druhé pak zahajili 22 denni rekvalifikaci ve spole¢nosti. Cilem rekvalifikace bylo
zprostfedkovat zkuSenosti se samotnym provozem vozidla.

Timto se u€astnik nauéil zasadam a pravidltim nezbytnym pro provoz nakladnich
vozidel, souprav nebo autobusi. Mezi které patii zejména spravné hospodafeni s
paletami, zdkladni ¢innosti pfi nakladce a vykladce zboZi, vyplitovani dodacich listii a
dalgich dokument pouZivanych pfi pfepravach. Jsou to ¢innosti, bez kterych se dnes
neobejde prace Zadného Hidige. Rekvalifikaci spolecnost ptipravila uchazece k co moZna
nejlepsimu vykonu povolani fidice.

Pavodné projekt poéital se 100 Gcastniky v péti po sobé jdoucich kurzech.
Nakonec bylo zrealizovano 8 kurzi, kterymi proslo 160 uchazedd majici zajem o ziskéani
fidi¢ského opravnéni skupiny C,D,E. Ze 160 (astnikt Usp&$né kurzy ukoncilo 133,
projekt tedy pfivedl do praxe 133 novych #idid.. Do pracovniho poméru se spole€nosti
nastoupilo 60 ucastnikd. Ostatni nasli uplatnéni na trhu préce jako Fidi€i.

Kurzy byly zajidtény u partnera projektu, kterym byl Antonin Musil — 1.
soukromé autoskola v Jihlavé, kde probihaly celé kurzy pro ziskani fidi¢skych
opravnéni C+E nebo D+E. Rekvalifikace probihala pod vedenim zkudenych instruktord
ze spoleénosti.

Jak bylo zmin&no, velice uzka a intenzivni spoluprace probihala s Utadem prace
Jihlava a s ostatnimi Utady prace v kraji. Projektem spolecnost podpofila aktivni
politiku zaméstnanosti v Kraji Vyso€ina a stala se dulezitym partnerem Utadii prace a
lidi, ktef{ se potykaji s nezaméstnanosti.

Stejng tak, jako pii projektu, pokratuje spoluprace i nyni. Autoskola Antonin
Musil zprostiedkovava v ramci preSkolovani, Skoleni, vzdg€lavani a rozvoje fidich

vycvik Fidiéh autobusové i nakladni dopravy.
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Nyni se vénujme slabym strankam detailni SWOT analyzy pro oblast vzdélavani
zaméstnanci. Na zakladg analyzy byl proveden prizkum, ktery odkryl skutecnost, Ze u
spoletnosti neni vytvofen uceleny systematicky proces podnikového vzdélavani THP
zaméstnanct, ktery by spltioval funkei ziskavani a osvojeni si potiebnych znalosti a
dovednosti.

Vrcholovému managementu by se nemélo jednat pouze o moznost spole¢nosti
presvédeit své zaméstnance o nutnosti permanentniho uden se, ale i 0 ambici samotného
zaméstnance na sobé pracovat a permanentnim rozvojem sveé schopnosti zvySovat.

Spole¢nost nyni usiluje o ziskani nejlepSich zaméstnanci, a ne o to, aby si ty
nejlepsi dokézala udrzet. Pravé zde bude proces systematického vzdé€lavani THP
zaméstnancl u spole¢nosti hrat v piistich letech nezastupitelnou ulohu. Timto
problémem se budeme vice zabyvat v doporudeni spole¢nosti.

U Spolegnosti by mél byt, stejné jako pro Fidice, zpracovan plan vzdélavani THP

zaméstnanciy, ktery by mél zodpovédét otazky typu:

v Jaké vzdélavani ma byt zabezpeceno?
v Komu?

v'  Jakym zpusobem?

v Kym?

v Kdy?

v' Kde? Za jaké naklady?

v

Jaka bude uéinnost jednotlivych vzd&lavacich programi?

3.6 Sestaveni modelového planu rozvoje a vzdélavani zaméstnanci

Jak jiz bylo zmin&no, vrcholovému managementu by se nemélo jednat pouze o
pohled spole¢nosti pfesvédCit své zamestnance o nutnosti permanentniho ueni se, ale i
o ambici samotného zaméstnance na sob& pracovat a permanentnim rozvojem své
schopnosti zvySovat.

Bude-li spole¢nost potfebovat vzdélané zaméestnance, nemiZe se pouze spoléhat
na jejich vlastni samostudium, ale je potfebné systematicky pracovat na planu a rozvoji,
pokud mozZno, vSech jejich THP zaméstnancu.

Vzdélavani, které je feSeno dle nyn&jsiho stavu ad-hoc, tedy nesystematicky a

neplanované, nepfinasi dlouhodobe uZitek zaméstnanciim ani samotné spole¢nosti.
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Spole¢nost mé oblast vzdélavani propracovanou v oblasti vzd&lavani fidi¢h, kde
neni problém vyhodnocovat vloZené investice do vzdglavani a sledovat zvySovani
efektivity na zaklad€ znalostni kvalifikace fidici.

Bude-li spole¢nost vnimat dileZitost potencidlu 1 u svych THP zaméstnanct,
soutasné se tim bude starat i o jejich spokojenost, loajalitu a soundleZitost ke
spole¢nosti. Spole¢nost tvoii vSichni zaméstnanci, at’ uZz se jednd o malou &i velkou
organizaci.

Bohatstvi spole¢nosti je uloZeno v know-how zaméstnanci a bude zaleZet,
jakym zptisobem bude o své zaméstnance spole¢nost peCovat.

Know-how zamé&stnancti vybuduje spoletnost svym adaptaénim planem,
systémem interniho a externiho vzdélavani, vzhjemnym ptedévanim a sdilenim znalosti
pHislusnym kolegiim, v ramci feSeni pracovnich ukolt.

Spoleénost by neméla nadéle podcetiovat systematické vzd@lavani svych THP

zaméstnanci. Pokud takto neuini, nemtize o&ekavat vyhody z n&j plynouci:

v navratné investice do zamé&stnancli v podob& vy3si kvality a produktivity
prace

zhodnoceni lidského kapitélu a jeho zdokonalovani

vy$§i spokojenost, mensi fluktuaci a pracovni absenci svych zaméstnancii
tymovou spolupraci

soudrznost mezi kolegy a jednotlivymi oddélenimi

mensi asové ztraty pfi vypracovani zadanych ukoli

AN N N NN

lepsi image a budovani dobrého jmena spole¢nosti

3.7 Doporudéeni modelového planu ke vzd€lavani a rozvoji zaméstnanci
Planovani osobniho rozvoje provadéji jednotlivci s potfebnym vedenim,
podporou a pomoci manaZerQ.. Plan osobniho rozvoje se zamé&fuje na kroky, které lidé
navrthuji ve prospéch svého vzdélavani a rozvoje. Berou na sebe odpovédnost za
formulovéani a realizaci planu, ale musi jim byt pfitom poskytnuta podpora ze strany
organizace a jejich manaZerd. Ukelem je poskytnout to, co Tamkin a kol. (1995) nazvali

v . roor YRS ET
,,.samostatné organizovany ramec vzdélavani.“

' ARMSTRONG. M., KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroja. 1. vyd. Praha: Grada, 2002.
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Planovani osobniho rozvoje tvoii faze, které ukazuje Obrazek €.5. !

Zhodnotit soucasny
d stav N
‘ Realizovat j Stanovit cilej
. [ Naplanovat kroky) | e

(akce)

Obrézek &.5: Planovani osobniho rozvoje’

Analyzovat sou¢asny stav a potfeby rozvoje. To lze ud€lat v ramci procesu fizeni
pracovniho vykonu. !

Stanovit cile. Mohlo by to zahmovat zlepfovani vykonu na soudasném
pracovnim mijstg, zlepSeni nebo ziskani dovednosti, rozsifeni daleZitych znalosti, rozvoj
konkrétnich oblasti schopnosti, pfechod nebo vzestup v rdmci organizace, ptiprava na
budouci zmény v sou¢asné roli. !

Ptipravit plén &innosti (akci, kroki). Plan Cinnosti stanovuje, co je tieba udélat a
jak je to tteba udglat, a to v ¢lenéni podle bodd, jako napt. ofekdvané vysledky (cile
vzdélavani), rozvoje aktivity, odpovédnost za rozvoj (co se od pracovnika ocekava, Ze
udéla a pomoc, které se mu dostane od jeho nadfizeného personalniho utvaru nebo
jingch lidi) a &asovy rozvrh. Do planu by méla byt zaclendnd i paleta aktivit
prizplisobena potiebam daného jedince, napiiklad pozorovani prace jinych lidi, prace na
projektu, planovité vyuzivani vnitropodnikovych zdrojt studijnich materiald. !

Realizovat. Podnikat planované kroky. !

Pro sestaveni efektivniho planu pro vzdélavani THP zaméstnanci bylo tfeba
zanalyzovat soudasny stav a potfeby stfedniho managementu, top managementu a
podfizenych zaméstnanci obhospodatujicich administrativni a technické pozice.

Zhodnoceni sou¢asného stavu ve spoleénosti bylo provedeno na zdklade SWOT
analyz, cil ve form& uceleni systematického procesu podnikového vzdé€lavani THP

zaméstnanci vyplynul z vyhodnoceni shora uvedenych analyz, pro naplanovani krokd,

I ARMSTRONG, M., KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroju. 1. vyd. Praha: Grada, 2002.
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akce samotného vzdélavani THP zaméstnancti byl model zkonstruovany od Michaela
Armstronga, zobrazujici Obrazek ¢.5, rozsifen o specifické kritéria v oblasti planovani
jednotlivych krokil.

Jedna se o proces, ktery oznaCuje Cinnost, zahmujici vyzkum ve formé
identifikace potieb ke vzd&lavani zaméstnanch v zavislosti na identifikaci cilovych
skupin, techniky a formy vzdé€lavani zaméstnanct a ¢asové rozvrzeni pro vzd€lavani
THP zaméstnancti, které zobrazuje Graf €.2: Modelovy plan pro vzdélavani, vyobrazeny
na stran€ €. 41.

Priizkum byl proveden na zakladé rozdani karet vzdélavani zaméstnance, které
mély za ukol identifikovat pravé dosaZené znalosti, potfeby zastavané pozice a
individualni poZadavky zaméstnance.

Karty obsahovaly Gdaje o mistu vykonu prace, sttediska pusobeni, délku a
rozvrzeni pracovni doby s datem nastupu THP zaméstnance. Na zakladé téchto udaji
byl splnén dalsi Casteény krok rozSifeni, pojmenovany jako Casové rozvrZeni pro
vzdélavani. Tento krok sledoval tikol efektivn® rozplanovat vzdélavani v zavislosti na
provozuschopnosti spole€nosti.

Karty byly rozdéleny do t¥i zdkladnich skupin, které tvofily karta vzdé€lavani
TOP MANAGEMENT (Piiloha &.1), karta vzdélavani STREDNI MANAGEMENT
(Ptiloha ¢2) a karta vzd&lavani ADMINISTRATIVNI A TECHNICKE POZICE
(Pfiloha &.3).

Hlavnim diivodem rozd&leni karet do ¥ zékladnich skupin byl princip a
techniky $koleni. Dle dosaZené pozice pracovniho zafazeni je nuiné vzdélavat kazdého
zam@stnance na jiné trovni. Bylo by chybou vytvofit karty pro viechny zaméstnance
shodné. Jinak bude vzd&lavéani vnimat zamé@stnanec na pozici dispecer a jinak
zamé&stnanec na pozici stfedniho managementu, piipadné na pozici pomocného
zaméstnance. Nikoliv samotné vnimani, ale i celkovy rozsah Skoleni a jeho naronost je
nutné takto rozdglit a organizovat dle schopnosti zaméstnanci.

Mezi TOP management byli zafazeni zaméstnanci, podilejici se jakymkoliv
zplsobem na strategickych rozhodnutich spole&nosti. Skupinu tvofili feditelé divizi,
jejich asistenti, ekonomicky feditel, vedouci zaméstnanec pravniho oddéleni, Clenové a
asistenti predstavenstva spole¢nosti.

Do stiedniho managementu byli zafazeni vedouci stfedisek doprav, véetné jejich
asistentfi, vedouci opraven a sluzeb, vedouci obchodniho oddéleni a vedouci zaklada

ekonomické analyzy.
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Posledni skupinu vytvofili ostatni zaméstnanci, napf. fakturantky, dispecefi,
zaméstnanci personalniho oddéleni, dilensti mistfi, délnici servisu Mercedes Benz,
pomocni pracovnici apod..

V konetném soudtu bylo celkem rozdano 159 kusi karet pro vzdélavani, z toho
25 kusit pro TOP management, 52 kusd pro sttedni management a 82 kus pro
administrativni a technické pozice. Aby byla vypovidaci schopnost karet vzdélavani co
mo¥néd nejdivéryhodnéj§i, byla stanovend povinnost kartu podepsat samotnym
zaméstnancem soucasné s jeho pfHimym nadfizenym.

Vzniklé problémy nebo piipadné nedostatky s vyplnénim karet byly s vedoucimi
jednotlivych usekd konzultovéany, &imZ dochéazelo ke 100% vyplnéni karet bez
pochybeni, ptipadné vzniklé nejasnosti byly odstranény. Pro zp&tny vybér bylo vyuZito
soutinnosti vedoucich jednotlivych tuseki, jimz byly karty vzdglavani pivodné
rozdavéany. Névratnost karet ¢inila 100%.

Na zakladé zpétné vazby po vyhodnoceni byl spole¢nosti doporucen plan
pro vzd&lavani a rozvoj THP zaméstnanci (PHloha &.4). Plan je uloZen na personalnim
oddgleni spolegnosti. Obsahuje konkrétni jména a ostatni tidaje o zamé&stnancich, ktefi
se planovaného vzdelavani zam&stnancl zicastni. Pléan je aktualni pro rok 2010, prvni
Skoleni by méla prob&hnout v mésici kvétnu. Pro celkovy pocet 159 THP zaméstnancti
bude provedeno 1.104 vzdélavani formou riznych $koleni a kurzi, z toho 216 pro top
management, 468 pro stfedni management a 420 pro administrativni a technické
saméstnance. Jednim vzdélavénim se Tozumi jeden zaméstnanec jako ucastnik
vzdé€lavani.

Existuje zde jisté riziko, Ze dojde k dals{ nezadouci fluktuaci. Z tohoto divodu
doporuéme spole¢nosti s kazdym zamestnancem uzaviit dohodu ve formé podepsani
,,Smlouvy o vzdélavani®.

,Smlouva o vzdé&lani“ je formalni, oficialni dohoda mezi manaZerem, potiebé
vzd&lavani a zaméstnancem o cilech vzd&lavani a o tom, co udéla pro uskute¢néni
tohoto vzdélavani zaméstnanec nebo sam manazer.’

Smluvni strany, partnefi smlouvy, souhlasi s tim, jak budou cile dosaZeny a jaké
pfitom budou jejich role. Smlouva mize uvadét konkrétni programy vzdélavani kazdého
THP zaméstnance a specifikovat, co by mélo byt zabezpeceno externi, pfipadné€ interni

formou vzdglavaci aktivity.'

1 ARMSTRONG, M., KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroju. 1. vyd. Praha: Grada, 2002.
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Identifikace potieby ke vzd&lavini zaméstnanci
sestaveno na zaklade:
dosaZenych znalosti zaméstnancl
potieby zastivané pozice a idajli od vedoucich
individuélnich pozadavki zaméstnanci
na zaklad& vyplnénych karet o vzdélavani

l

Identifikace cilovych skupin
sestaveno na zéklade:
predchazejicich kroki detailni SWOT analyzy pro
oblast vzdélavani zamé&stnanct

Techniky a formy vzdélavani zaméstnanci
interni $koleni: zaloZené na firemnich produktech
externi $koleni: odborné a specifické pro
management, IT dovednosti

A

Casové rozvrieni pro vzdélavani
sestaveno na zékladé:
zajisténi provozu spolecnosti
gasové planovani pro zilastnéné zaméestnance

REALIZACE VZDELAVANI

Graf &.2: Modelovy plan pro vzd&lavani
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Zavér

Jednou z determinant fungovani navrZeného systému v budoucnosti je
samozfejmé podminka finanéni usp&snosti podnikovych aktivit. Od této skutecnosti se
dale bude odvijet nastindnd moZnost rozSifeni navrZzeného systému efektivniho
vzdglavani zamé&stnanct i do ostatnich oblasti spolecnosti.

Vzhledem k oblibenosti externich &i internich $koleni u zaméstnanct obecné
existuje i predpoklad, Ze dojde ke zvySeni spokojenosti zaméstnanci. Tim se
zprostfedkované muZe zvysit i pracovni vykonnost a identifikace zaméstnancti se
spole&nosti. Jako zam&stnanec vnimam oblast poskytovani benefith ve formé vzdélavani
jako souéast firemni kultury v $ir$im slova smyslu.

A pravé touto cestou miZe spolenost vyznamné ovlivnit vnimani svych
zamé&stnanct smérem k identifikaci se spoleCnosti.

Aby nastinény systém vzdglani fungoval tak jak byl navrzen, bude zapotiebi, aby
byla tisp&$n& vyhodnocena zpétna vazba ze vzdélavani a z ni vypracovan vystup, ktery
maximalné moZnym zpiisobem definuje zjidténé poznatky z Grovné zlepSeni znalosti u
zaméstnanci, coz by mélo vést k daldimu, o stupeti vice efektivn€jSimu vzd€lavani.

Prosazeni moderniho systému vzdélavani THP zaméstnancl znamena pro
spole¢nost zpfehledn&ni oblasti vzd€lavani pro ni samotnou, ale i1 pro jeji zaméstnance.
Musime ale konstatovat, e jde jednoznaén& o dlouhodoby proces, ve kterém se
spolegnost nachazi na startovni Céfe.

Je tieba piipomenout, Ze systematické vzd€lavani ma mnohondsobny pozitivni
vliv: jednotlivedm usnadiiuje pfistup k vy$Sim pFickam kariéry, k vy$8im socidlnim
kategoriim, k vy$3im pHjmim a také zlepSuje jejich zaméstnatelnost.

Organizacim pak umoZfiuje zvysit jejich konkurenceschopnost. Spole¢nosti by
se otazkam vzd&lavani svych pracovniki mély vénovat v celém pribéhu svych &innosti,
nebot’ jak se v soudasné dobg ukazuje, zlistane strategie orientovana na vyuZiti lidskych
zdroji ve stfedu zajmu spole€nosti.

Je na vrcholovém managementu spolecnosti, jakou cestou se bude déle ubirat,
zda se detailn® zam&¥H na feSeni pouze urditych, nejslabsich stranek spole¢nosti
z provedené SWOT analyzy, ¢i zda bude v uréitém Gasovém horizontu prifezoveé fesit
nejen ,,slabé stranky* spole¢nosti, ale bude pfedjimat a zajimat se i 0 ,,hrozby*, souCasné
podpoti své .silné stranky* a vyuZije a rozvine prileZitosti®.

Ve je o nas, lidech, o moZnostech, které mame a muZeme zhodnotit.
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Méli bychom si uvédomit skuteGnost, Ze budoucnost vykonnych organizaci
spotiva v sebefidicich tymech, v jejichZz &ele budou stat iniciativni lidé. Takovi lidé,
kteti sami sob& vytyéuji naroéné cile, ktefi sami sebe kritizuji, kdyz jich nedokazi
doséhnout, a ktefi pfi jejich spInéni pocit'uji vnitinim uspokojeni. !

Podnikova kultura vede zaméstnance k tomu, aby méli k organizaci pouto a citili

odpovédnost za jeji budoucnost a soutasné i za vlastni kariéru. Je v podminkach zmén
mnohem efektivndj$i, nez kultura, v niZ se veskera odpovédnost centralizuje do rukou
videich osobnosti. !
Kdybychom podstatu uspéchu firmy mohli vyjadiit kli€ovymi slovy, pak by podle
nézora a piikladi GspéSnych manaZeri 3lo o tvofivost, etiku a kulturu firmy,
komunikaci, strategii, organizaci, loajalitu av neposledni fad¢ budovani takovych
vztahli mezi zaméstnanci a vedenim, aby se spoletné soustfedili na projektovani
inovaéni technologie. !

Tvotivé proinovatni, miZe byt taktéZ definovano jako motivaini, klima
v organizaci nevznika samo o sob&. Musi byt vedoucimi pracovniky efektivn€ budovano
a stimulovano, aby vzbuzovalo adekvatni odezvu, tedy motivaci zaméstnanci. !

Jenom ten manaZer, ktery hraje se svymi podfizenymi fair play, mize ocekavat
(i kdyZ ne vzdy), Ze jeho okoli snim také bude jednat stejné a Ze spoletné budou
vytvafet Zadouci tvofivé klima. !

Na zaklad& vyse uvedeného lze konstatovat, Ze cil prace byl splnén.

! DYTRT, Zdenek, BRODSKY, Zdengk, KORNFELDOVA, Martina. /novace a tvoFivost. Vydani prvni. Pardubice :
Univerzita Pardubice, 2006.
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KARTA VZDELAVANI ZAMESTNANCE
TOP MANAGEMENT

Ptiloha ¢.1

Sjednany druh prace:

Jméno a pfijmeni:

Osobni &islo:

Misto vykonu prace: Stiedisko:
, Forma doba neurcitd
Datum néastupu: , —
pracovni smlouvy: doba urcita
Délka stanovené Rozvrzeni pracovni

pracovni doby:

doby:

Pro vybér druhu vzdélavani nehodici se Skrinéte, karta o vzdéldvani zaméstmance je bez podpisit
pFislusného zaméstnance a jeho pFimého nadFizeného neplamd.

Typ vzdélavani a rozvoje forma vybér

Vedeni a motivace zaméstnancil Externi $koleni | ANO NE
Efektivni fizeni tymi Externi 8koleni | ANO NE
Strategické mysleni, planovéni, rozhodovani a fizeni Externi 8koleni | ANO NE
Stres a jeho odstratiovani Externi 3koleni | ANO NE
Prezenta¢ni dovednosti Externi 8koleni | ANO NE
Zvy$ovani vykonnosti firmy Externi 3koleni | ANO NE
Efektivni komunikace Externi Skoleni | ANO NE
Role manaZera a jeho pfedpoklady Externi 8koleni | ANO NE
Rizeni zmén ve stagnaci a krizi Externi Skoleni | ANO NE
Time management Externi $koleni | ANO NE
Jak dobte vést lidi, rovné piileZitosti Externi 3koleni | ANO NE
Profily a diagnostika Externi 8koleni | ANO NE
Zpétné vazba skupinova a individualni Externi $koleni | ANO NE
Legislativa v dopravé Interni 8koleni | ANO NE
Prezentaéni dovednosti Externi §koleni | ANO NE

Podpis pfimého nadfizeného:

zameéstnance:




KARTA VZDELAVANI ZAMESTNANCE
STREDNf MANAGEMENT

Ptiloha ¢.2

Sjednany druh prace:

Jméno a pfijmeni:

Osobni ¢&islo:

Misto vykonu prace:

Stfedisko:

Datum nastupu:

pracovni smlouvy:

Forma

doba neurcita
doba urcita

Délka stanovené
pracovni doby:

RozvrzZeni pracovni

doby:

Pro vybér druhu vzdélavani nehodici se Skrinéte, karta o vzdélavani zaméstnance je bez podpisi
pFislusného zaméstnance a jeho pfimého nadFizeného neplatnd.

Typ vzdélavani a rozvoje forma vybér

Komunikaéni dovednosti v praxi a v konfliktnich situacich Externi koleni | ANO NE
Vedeni a motivace zaméstnancl Externi $koleni | ANO NE
Vnitini systémy pouZivané v Intranetu, Cargistic, DMS Interni 3koleni | ANO NE
Prace a zékladni dovednosti s Excel Externi §koleni | ANO NE
Prace a zakladni dovednosti s Word Externi $koleni | ANO NE
EU a jeji pravni pfedpisy pro dopravu Interni skoleni | ANO NE
Prezenta&ni dovednosti Externi §koleni | ANO NE
Finan¢ni analyza Externi Skoleni | ANO NE
Role liniového managementu a styly vedeni Externi Skoleni | ANO NE
Manazer jako "personalista" Externi Skoleni | ANO NE
Zpétna vazba skupinova a individualni Externi 3koleni | ANO NE
Techniky zvladani stresu Externi 8koleni | ANO NE
Time management Externi Skoleni | ANO NE
Typy stéZovatelli a jednani s nimi Externi $koleni | ANO NE

Podpis pfimého nadfizeného:

zameéstnance:




ransport
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P¥iloha ¢.3

KARTA VZDELAVANI ZAMESTNANCE
ADMINISTRATIVNi; TECHNICKE POZICE

Sjednany druh prace:

Jméno a piijmeni:

Osobni &islo:

Misto vykonu prace: Stredisko:
. Forma doba neurcita
Datum nastupu: . gy
pracovni smlouvy: doba urcitd
Délka stanovené RozvrZeni pracovni

pracovni doby:

doby:

Pro vybér druhu vzdélavdni nehodici se Skrinéte, karta o vzdélavdani zaméstnance je bez podpisu
pFislusného zaméstnance a jeho primého nadFizeného neplatna.

Typ vzdélavani a rozvoje forma vybér

Psychologie komunikace s fidi¢i Externi Skoleni | ANO NE
zvladani stresu Techniky Externi $koleni | ANO NE
Typy stéZovateli a jednéni s nimi Externi Skoleni | ANO NE
Zakonik prace Interni koleni | ANO NE
EU a jeji pravni pfedpisy pro dopravu Interni $koleni | ANO NE
Efektivni komunikace se zakaznikem Externi $koleni | ANO NE
Efektivni telefonickd komunikace Externi Skoleni | ANO NE
Vnitrofiremni komunikace Interni Skoleni | ANO NE
Tym a tymova spoluprace Externi $koleni | ANO NE
Time management a planovani Externi Skoleni | ANO NE
Stres a jeho odstrafiovani Externi Skoleni | ANO NE
Zé&kaznicky princip (orientace na zdkaznika) Externi Skoleni | ANO NE

Podpis ptimého nadfizeného: |

zameéstnance:




Piiloha ¢.4

PLAN PRO VZDELAVANI A ROZVOJ THP ZAMESTNANCU

transport a.s.

kvéten 2010

en 2010

cerv

w

enec 2010

Cerv

srpen 2010

zari 2010

n 2010

Fije

listopad 2010

prosinec 2010

TOP MANAGEMENT

Psychologie komunikace s Fidi¢i

=)

w

zvladani stresu Techniky

Typy stézovateli a jednani s nimi

Zakonik prace

EU a jeji pravni pfedpisy pro dopravu

10

12

Efektivni komunikace se zdkaznikem

Efektivni telefonicka komunikace

Vnitrofiremni komunikace

Tym a tymova spoluprace

Time management a planovani

11

14

Stres a jeho odstrafiovani

14

11

Zakaznicky princip (orientace na zédkaznika)

STREDNI MANAGEMENT

Vedeni a motivace zaméstnanct

10

10

Efektivni fizeni tymi

25

Strategické mySleni, planovani, rozhodovani a fizeni

Stres a jeho odstrafiovani

Prezentaéni dovednosti

16

10

ZvySovani vykonnosti firmy

19

23

Efektivni komunikace

11

11

10

Role manaZera a jeho pfedpoklady

13

13

13

Rizeni zmén ve stagnaci a krizi

20

26

Time management

16

Jak dobie vést lidi, rovné prileZitosti

25

25

Profily a diagnostika

16

20

Zpétna vazba skupinova a individualni

16

18

23

Legislativa v dopravé

19

10

ADMINISTRATIVNI A TECHNICKE POZICE

Psychologie komunikace s fidi¢i

15

15

Zvladani stresu, Techniky zvladani stresu

15

15

15

Typy stéZovatell a jednani s nimi

18

18

Zakonik prace

10

10

EU a jeji pravni predpisy pro dopravu

15

15

Efektivni komunikace se zakaznikem

10

Efektivni telefonicka komunikace

Vnitrofiremni komunikace

Tym a tymova spoluprace

14

14

Time management a planovani

18

18

Stres a jeho odstrafiovani

23

23

23

Zéakaznicky princip (orientace na zakaznika)

32

32




