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1 Uvod

“Ma-li se firmam v dnesnim sveté darit, museji byt ochotné ucit se” (Vodak

& Kucharc¢ikova, 2011).

Vzdélavani a rozvoj pracovnikii v organizaci je dlouhodoby proces, ktery se sklada
ze Ctyt fazi, a to zidentifikace a analyzy potieb vzd€lavani, planovani vzdé€lavani,

realizace vzdélavaciho procesu a nasledné vyhodnocovani vysledkli vzdélavani.

Kazdy pracovnik by mél mit piilezitost na vzdélavani a rozvijeni svych znalosti
a dovednosti. Spolecnosti by je vtomto sméru méli podporovat, nebot’ neustalé
vzdélavani a rozvoj pracovnikti musi byt nedilnou soucasti dnesni spole¢nosti, pokud
chce byt na trhu uspésna. Vzdélavani pracovnikii pomaha ziskavat a rozvijet jejich
znalosti, dovednosti, schopnosti i postoje. Dochazi tak k eliminaci rozdilu mezi tim,
co pracovnik umi a co spolecnost vyzaduje a dochazi tak k rozvoji jeho schopnosti. Mit
kvalitni vzdélani svych pracovnikii ma také konkuren¢ni vyhodu oproti jinym
spole¢nostem, které se o vzdélavani pracovnikll nezajimaji. Kvalitni vzdélani a rozvoj
vede k neustalé adaptabilité pracovni sily, kdy je zapotiebi se pfizplisobovat ménici se

situaci na trhu, technickym pokroktim, ale také pozadavkiim zakazniku.

Existuje mnoho metod, které slouzi ke vzdélavani a rozvoji zaméstnanci. V obecné
roving lze metody vzdélavani rozd¢€lit na vzdélavani na pracovisti a vzdélavani mimo
pracovisté. Mezi nejvice oblibené metody se fadi predevsim piednasky, workshopy,
koucovani, ale také team buildingy. Nesmi se ovSem zapominat na stale nové a nové
metody, které vyuzivaji nejnovéjsi technologie. Cim dal Gastéji se také mizeme setkat
s formou vzdélavani online, mezi které lze naptiklad zatradit e-learning nebo

microlearning.

Mezi trendy ve vzdélavani pro rok 2018 a 2019 se v Ceské republice fadi online
vzdelavani, kde dochazi k nahrazeni ¢asti prezen¢nich kurzt online kurzy. Déle dochazi
K podstatnéjsimu vyuzivani virtualni a rozsifené reality spole¢né s vyuzitim dalSich
digitalnich technologii. Také se ptfedpokladd, ze se bude vice vyuzivat metoda
gamifikace, u které probihd vzdélavani zdbavnou formou. OvSem nebude se zapominat
ani naklasické metody, jako je naptiklad koucovani. To ovSem nebude vyuzivano

predevsim pouze pro management, ale také pro ostatni pracovniky.



., Investice do lidského kapitalu je tou nejlepsi investici spolecnosti*“ (Holatova & kol.,

2014).

Oblast vydaji, které jsou vynalozené na rozvoj a vzdélavani svych pracovnikl jsou
investice do lidského kapitalu a do budoucich uspéchi spole¢nosti. Od roku 2017 je
v Ceské republiky mozno zazadat o finanéni podporu zaméstnavatelim nebo fyzickym
osobam (OSVC), ktefi maji zdjem investovat do vzdélani svych zaméstnanci. Projekt
s nazvem POVEZ II, neboli Podpora odborného vzdélavani zaméstnanci, je financovan
z Operaéniho programu Zamé&stnanost ze statniho rozpoétu Ceské republiky. Projekt je
Utadem prace CR realizovan do 30. listopadu 2020 a nabizi ziskani finanénich piispévki
na vzdélavani ¢i rekvalifikaci pracovnikli a také na hrazeni mzdovych nékladt

vzdélavanych pracovnikl po dobu jejich vzdélavani.



2 Literarni reSerse

2.1 Lidské zdroje a lidsky kapital organizace

Lidské zdroje jsou soucasti organizace. Jedna se o lidi, ktefi v organizaci pracuji.
S pojmem lidské zdroje souvisi také jejich fizeni, které Ize definovat jako strategicky
a logicky promysleny piistup k fizeni pracovniki, ktefi ve spolec¢nosti pracuji (Holatova

& kol., 2014).

., Rizenl lidskych zdroju je organizacni funkci zamérenou na efektivni rizeni a vyuziti

lidi** (Kocianova, 2012, str. 77).

S rozvojem lidskych zdroju souvisi investovani do lidi a rozvoj lidského kapitalu

organizace (Keep, 1989).

Lidsky kapitdl v sobé zahrnuje znalosti, dovednosti a schopnosti lidi, ktetfi jsou

zamé&stnani v organizaci (Armstrong & Taylor, 2017).

Pravé pracovnici jsou jednim z klicovych prvki spolec¢nosti. K tém ale ve vétSing
spoleCnosti neni takto pfistupovano. Pracovnici musi mit spravné kvalifikace, diky
kterym odvadé¢ji kvalitni praci a nemusi byt tak cCasto kontrolovani. Dale vycvik
pracovnikl vede ke zvySeni vykonu a zaroven mensi chybovosti. S pracovniky vSak
souviseji 1 jiné, nez pouze mzdové naklady a to ndklady, které mohou byt spojené praveé
se ziskanim urcité kvalifikace nebo naopak nédklady, které jsou spojené s nedostatecné
vyskolenou pracovni silou, které souviseji s nekompetentnimi pracovniky, ktefi odvadé;ji

nekvalitni praci (Belcourt & Wright, 1998).

Pracovni schopnosti ¢loveéka lze rozdélit na tfi oblasti. Prvni oblasti je vzdélavani,
které obsahuje vSeobecné znalosti a dovednosti. Druhou oblasti je kvalifikace. Jedna se
,,odbornou lidmi jako jednotlivci i skupinami, jejich ziskavanim, vybérem, motivaci,
kompenzacemi, vzdelavanim, rozvojem, postupem profesni pripravu, ktera zahrnuje
zdkladni pripravu na povolani, orientaci, doSkolovani, preskolovani a profesni
rehabilitaci. “ Tteti oblasti je rozvoj. Jedna se 0 ,,dalsi vzdéldavani, rozsirovani kvalifikace

a formovani osobnosti jedince “ (Bartonkova, 2010, str. 17).



2.2 Vzdélavani a rozvoj

., Vzdelani je cilené orientované, zalozené na zkusenosti, ovliviiuje chovani, poznavani
azmeny, které prinasi, jsou relativné stabilni. Ke vzdelani dochazi, kdyz lidé mohou
ukazat, Ze znaji néco, co neznali predtim (znalost, pochopeni néceho a také fakta), a kdyz
mohou udélat néco, co nemohli udélat predtim (dovednosti)* (Holatova & kol., 2014,
str. 53).

Obrazek 1 zobrazuje systém formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka. Pfi formovani
pracovnich schopnosti clovéka se rozlisuji tii oblasti, a to oblast vS§eobecného vzdélavani,
oblast odborného vzdélavani a oblast rozvoje. Do vSeobecného vzdélavani patii
vSeobecné znalosti a dovednosti ¢lovéka. Do oblasti odborného vzdélavani se fadi
pfiprava na budouci povolani, adaptace, prohlubovani kvalifikace, rekvalifikace
a profesni rehabilitace. Do oblasti rozvoje patii ziskavani dalSich znalosti a dovednosti,

které jsou nezbytné k vykonavani sou¢asného zaméstnani (Koubek, 2017).

Obrazek 1: Systém formovani pracovnich schopnosti clovéka

Oblast v§eobecného vzdelavani Zakladni priprava na povolani

Adaptace (orientace)

Oblast odborného vzdélavani Prohlubovani kvalifikace

Rekvalifikace

Profesni rehabilitace

Oblast rozvoje

Zdroj: Koubek (2007)

Pojem kvalifikace oznaCuje zptisobilost, schopnost ¢i opravnéni ¢lov€ka vykondvat

urcitou ¢innost. Pracovnik mé urcité schopnosti, vlastnosti, védomosti a také dovednosti,



které k vykonu potiebuje. Mezi synonyma kvalifikace 1ze fadit také odborna zptisobilost
¢i kompetence (Vodak & Kucharcéikova, 2011).

Mezi zakladni funkce vzdé¢lavani v organizaci patiéi rozvoj zpusobilosti v§eho druhu

a zvyseni kratkodobé a dlouhodobé vykonnosti (Hronik, 2007).
Rozlisuji se 4 typy vzdélavani (Armstrong, 2007):

- instrumentalni vzdélavani — vede K lepSimu vykonavani prace; usnadiuje je
vzdélavani pti vykonu prace;

- poznavaci (kognitivni) vzdélavani — zaloZeno na zlepSeni znalosti a pochopeni
veéci;

- citové (emoc¢ni) vzdélavani — smétuje k formovani postoji a pociti;

- sebereflektujici vzdélavani — umoziluje formovani novych vzorcl nazirani,

mysleni a chovani a v disledku toho vytvaieni novych znalosti.

Na vzdélavani v organizaci navazuje pojem knowledge management. Ten Ize definovat
jako ,.generovani, Sireni, konverzovani a revizi spolecnych odbornosti* (Hronik, 2007,

str. 75).
Vzdé€lavani pracovniki je personalni ¢innosti zahrnujici (Koubek, 2009, str. 254):

- prizpiisobovani pracovnich schopnosti pracovnikii ménicim se pozadavkiim
pracovniho mista, tj. prohlubovani pracovnich schopnosti;

- ZvySovani pouzitelnosti pracovnikii a rozsirovani pracovnich schopnosti;

- rekvalifikacni procesy;

- prizpiisobovani  pracovnich schopnosti novych pracovniku  specifickym
pozadavkiim daného pracovniho mista, pouzivané technice, technologii, stylu
prace v organizaci;

- formovani pracovnich schopnosti v ramci moderni personalni prace prekracuje
hranice pouhé odborné zpiisobilosti (kvalifikace stale vice zahrnuje i formovani

osobnosti pracovnika “.
Existuje n¢kolik oblasti vzdélavani na zdklad¢ jeho obsahu, a to (Hronik, 2007):

- funkéni vzdélavani. Jedna se o vzdélani, diky kterému pracovnik ziska informace,
které mu zabezpeci to, aby mohl svoji praci zdarné vykonavat. Pro funkéni

vzdélavani se vyuziva naptiklad prednaska.



- Dopliikové funkéni vzdélavani. Jednd se o rozSifujici vzdélani, které byva
nad ramec pozadovanych zkuSenosti pro napln soucasné¢ho pracovniho mista,
ktery pracovnik vykondva. Muze se napiiklad jednat o kurz obchodnich
dovednosti pro projektanta.

- Manazerské vzdélavani. Jednd se o vzdélani, které manazerovi zajisti ziskani
manazerskou zpusobilost. Vyuziva k tomu také naptiklad individuédlni koucing
¢i mentoring.

- Jazykové vzdé€lavani. Zaméstnavatel pracovnikim nabidne moZnost staze
na zahrani¢ni pobocce ¢i firemni kurz.

- IT skoleni. Vzd¢lani v oblasti IT technologii, které usnadiiuji pracovniklim préaci.

- Utelové vzdélavani. Nejéastéji se jedna o rozvoj mékkych dovednosti (dovednosti
V oblasti chovani).

- Skoleni ze zékona. Tato $koleni jsou dana zikonem, a proto nemaji vybérovy

charakter. Jedna se naptiklad o Skoleni bezpecnosti prace.

Rozvoj lze definovat jako ,,dosazeni zadouci zmény pomoci uceni (se)“ (Hronik, 2007,

str. 31).

., Rozvoj lidskych zdrojii je strategickym pristupem k investicim do lidského kapitalu.
Vychazi z dalsich procesit v oblasti lidskych zdrojii, vcetné zdrojii a hodnoceni
vykonnosti, s cilem identifikovat skutecné a potencialni nadani. Rozvoj lidskych zdrojii
poskytuje ramec pro vilastni rozvoj, vzdelavaci programy a kariérni postup, aby splnil

budouci pozadavky na kvalifikaci organizace “ (Price, 2011, str. 455).

Persondlni rozvoj pracovnika se odviji od jeho soucasnych znalostech a dovednostech,

které se diky jeho potencialu muze dale rozvijet (Faerber & Stowe, 2007).

Jednim z cill rozvoje je vytvoreni takovych podminek, diky kterym se bude zvySovat
skryty potencidl pracovnikli. Pojem skryty potencial lze pochopit jako rozsifeni

nebo ziskani novych znalosti, dovednosti ¢i myslenek a napadu (Holatova & kol., 2014).

Diky rozvoji pracovnikli dochazi ke zméné a adaptaci na ménici se podminky (Vodak

& Kucharc¢ikova, 2011).

S oblasti rozvoje znalosti organizace souviseji dva pojmy. Transacting lze definovat jako
vytvofeni takovych manudli, pravidel a zajistit takovy vycvik, které poslouzi
pracovnikovi K ziskani veskerych informaci potiebné k vykonavani dané pracovni

funkce. Indwelling 1ze povazovat za dopliujici sloZku transactingu. Jedna se o vytvoteni
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neformalnich siti, kde ,sdileni ma charakter spolecného zvnitiniovani znalosti
a dovednosti v souladu s firemni kulturou‘. Dochazi tak k hledani odpovédi na nové

otazky tykajici se soucasnosti a realnych problémii (Hronik, 2007, str. 60).
., VSeobecné se pouzivaji ctyri typy rozvojovych aktivit (Ulrich, 2009, str. 156):

- podniky investuji do systematického formovani schopnosti manazerii rozvijet
pracovniky na kazdém stupni jejich kariéry;

- podniky vytvareji strukturované rozvojové zazitky c¢i zkuSenosti, jejich
prostrednictvim se mohou pracovnici osvojovat nezbytné dovednosti,

- pracovnici mohou ziskat odborné schopnosti prostrednictvim vzdeélavacich aktivit
typu uceni se akci;

- pracovnici, kteri potrebuji pracovat v tymech, mohou zlepSovat své odborné
schopnosti nejen diskusi o podnikovych projektech, ale také diskusi o povaze

a mechanismu tymové prdce “.

Pokud dochazi ve spolecnosti k problémiim s napliiovanim cili spolecnosti (napiiklad
k nizké vykonnosti), ¢asto se chyba hleda pouze ve vzdélani pracovnikti. Av§ak mezery
v dovednostech, které jsou zmenSovany vzdélavanim, mohou byt pouze jednou
Z moznych pficin problému. Mezi dalsi pficiny se muze fadit pouzivani nedostatecné
kvalitniho materidlu, nevhodnym poctem pracovnikli nebo nevhodnymi pracovnimi
metodami. Pokud je ovSem opravdu problém z diivodu nedostate¢ného vzdélavani, je
potieba “odsouhlasit s managementem cile vzdelavani podporujici priority podnikani
arozhodnout, které dovednosti ¢i zpusobilost chceme vzdélavanim zlepsit” (Vodak

& Kucharc¢ikova, 2011, str. 78).

., Hlavnim ucelem vzdelavani a rozvoje jako procesu organizace je napomdhat
spolecnému zlepsovani cestou vzdjemného, odborného a etického podnécovani
a usnadnovani uceni a pozndvani, které podporuje strategické cile, rozviji individualni

potencial a respektuje a zhodnocuje riiznorodost lidi *“ (Harrison, 2009, str. 8).

Uceni lze chapat jako proces ziskavani znalosti, dovednosti a postoju, které jsou
ziskavany ze zkuSenosti, uvah, studii a pokynti (Buckley & Caple, 2004).
,,Uceni je proces, do kterého jsou lidé zapojeni a ktery zakonci s urcitym stupnem

znalosti, coz je vysledek procesu* (Foot & Hook, 2002, str. 178)

Tabulka 1 popisuje rozdil mezi rozvojem a vzdélavanim. Jejich pfinosy se vSak shoduji.
Diky rozvoji a vzdélavani se zvySuje jejich flexibilita, zlepSuje se vykon pracovniki,
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a tedy i celkovy vykon organizace. ZvySenim odbornosti a rozsifenim kvalifikaci se
pracovnikiim dostdva nejenom vyssi odmeény, a to ve formé mzdy, ale také spokojenosti,
a také snaze postupuji kariérnim Zebfickem. Jelikoz maji pracovnici dostate¢né Siroké
schopnosti, znalosti a dovednosti v oboru, mohou se zapojovat do novych zmén, které
dale mohou pomoci organizaci k GspéSnému puisobeni na trhu (Armstrong & Taylor,
2015).

Tabulka 1: Rozdil mezi rozvojem a vzdélavanim

Rozvoj Vzdélavani
Zaméreni e Vzd¢lavaci aktivity e Ziskavani a rozvijeni
zamérené na budouci znalosti, dovednosti,
potieby schopnosti pro
e Aktivity, majici vliv na zlepSeni vykonu na
osobni a profesionalni sou€asném pracovnim
rast misté
Casovy ramec e Dlouhodoby e Kratkodoby
Méfeni efektivity e Dostupnost e Hodnoceni pracovnikt
kvalifikovanych e Analyza nakladi
pracovnikl v pripadé a prinosu (cost-benefit
potieby analysis)
e MozZnost vnitini e Certifikaty
mobility e Testovani

Zdroj: Mathis & Jackson (2008)

,, Cilem uplatiiovani strategii, politik a postupii vzdélavani a rozvoje je zajistit, aby si lidé
V organizaci osvojovali a rozvijeli znalosti, dovednosti a schopnosti, které potrebuji
k efektivnimu vykondvani svérené prdce i uspésnému rozvijeni své kariéry, a to ve sviyj
prospéch, stejné jako ve prospéch organizace (Armstrong & Taylor, 2015, str. 333).

“Proces vzdelavani a rozvoje zaméstnancii vychdzi z vize, poslani, cilu, filozofie a kultury

podniku, z jeho strategie a politiky 7izeni a rozvoje lidského kapitalu” (Vodak
& Kucharc¢ikova, 2011, str. 85).

Proces vzdélavani je tzce spojen a ovliviiovan s procesem vychovy. Vychova je proces

vytvafeni osobnosti ¢lovéka a vzdélavani dotvaii a rozviji jeho osobnost. Dochazi tak



k tvorbé “vzdélavacich navykit a schopnosti transformovat ziskané poznatky

do pozadované normy chovani” (Vodak & Kucharéikova, 2011, str. 76).

“Nezbytnost vzdeélavani je dana predevsim rychlymi zménami na trzich zpusobenymi
globalizacnimi tlaky a s tim souvisejicim vznikem novych oblasti podnikani (vyZadujicich
nové vedomosti a dovednosti persondlu), rozvojem novych technologii a novych

pracovnich ¢innosti” (Vodak & Kucharc¢ikova, 2011, str. 77).
Ptistupy k realizaci podnikového vzdélavani (Vodék & Kucharcikova, 2011):

e musi se realizovat — vzdélani, které je pozadované legislativou nebo potfebnou
dovednosti prace;

e mélo by se realizovat — dovednosti, které pfinesou podniku uzitek, naptiklad
manazerské dovednosti;

e podnik je chce realizovat — budouci ptinosy, napiiklad vytvafeni pozadované

podnikové kultury.

Lze ptedpokladat, ze v budoucnosti se bude nejvice dafit podnikiim, které uméji
maximalné vyuzivat schopnost vyhledavani a rozvoje lidského kapitdlu, diky kterym

spole¢nost ziské dilezitou konkuren¢ni vyhodu (Vodék & Kucharcikova, 2011).

Pojem vzdé¢lavani a rozvoj se V praxi nahrazuje pojmem rozvoj lidskych zdroji (Vodak

& Kucharcikova, 2011).

., Strategické vzdeélavani a rozvoj je pristup, ktery napomaha tomu, aby se lidé vzdelavali

a rozvijeli, a ktery se zabyva tim, jak dosahovat strategickych cilii organizace s Vyuzitim
disponibilnich lidskych zdrojii a s prispenim uplatiiovanych strategii, politik a postupii
vzdélavani a rozvoje “ (Armstrong & Taylor, 2015, str. 336).

Mezi slozky vzd€lavani a rozvoje lze fadit (Armstrong & Taylor, 2015):

- Uceni se. Jedna se o proces jedince, ktery si osvojuje a rozviji znalosti, dovednosti,
schopnosti, chovani a postoje. Dochazi tak ke zméné chovani nejenom diky
zkuSenostem, ale také diky dal$im metoddam, které lidem pomahaji v uceni
a vzdélavani na pracovisti 1 mimo n¢j.

- VSeobecné vzdélavani. Jedna se predevSim o ziskdvani znalosti, dovednosti
a schopnosti, které jsou potieba v bézném Zzivoté, nikoliv pouze v urcité oblasti

¢innosti.
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- Odborné vzdélavani (vycvik). Diky vycviku si 1lidé osvojuji proces obsahujici
znalosti, dovednosti a schopnosti, které jsou potiebné k vykonavani prace. Vycvik
je jedinci poskytovan organizaci. Jedna se tak o jednu z moznosti organizace, jak
podporovat uceni se.

- Rozvoj. Jedinec vyuziva ptilezitosti uceni se a vzdélavani, diky kterym rozsituje

své schopnosti a potencial.
Mezi cile strategického vzdélavani a rozvoje lze fadit (Armstrong & Taylor, 2015):

- tvorba konzistentniho a komplexniho ramce pro vzdé€lavani a rozvijeni lidi
prostrednictvim vytvareni kultury uéeni, strategie uceni se v organizaci a strategie
individualniho vzdélavani;

- zlepSeni schopnosti disponibilnich lidskych zdrojt, které jsou hlavni konkuren¢ni
vyhodou;

- rozvoj lidského kapitalu;

- mit kvalitni pracovniky, které uspokojuji souc¢asné i budouci potieby trhu;

- tvorba takového prostiedi, kde jsou lidé podnécovani ke vzdélavani a rozvoji;

- jsou v souladu s individualnimi potfebami lidi.
Strategické vzdélavani a rozvoj v sob¢ zahrnuje a rozlisuje:

- Strategii vytvareni kultury uceni. Jedna se o kulturu uceni, ktera lze popsat jako
,prostredi rustu, kde se zaméstnanci zavazuji kurcitému pozitivnimu
dobrovolnému chovani, véetné uceni. \ organizaci jsou zavedeny postupy, které
daji zaméstnanciim pocit smysluplnosti jejich prdce, poskytnou jim moznost
jednat na zdkladeé svého zavazku a nabidnou jim uzitecnou podporu v uceni'
(Reynolds, 2004, str. 9).

- Strategii uceni se vorganizaci. Tato strategie uvadi potiebu investic
do pracovnikti, diky kterym dochazi k rozvoji lidského kapitalu organizace
a zlepSuje se tak Uroven znalosti a dovednosti pracovniki a metody a postupy
prace (Armstrong & Taylor, 2015).

- Strategii individualniho vzdélavani. Ke zlepSovani schopnosti pracovniki
dochdzi diky vyuzivani procesii a programu, které vychdzeji z pozadavkl

na lidské zdroje, které koresponduji s cili organizace (Armstrong & Taylor, 2015).
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2.3 Proces vzdélavani a rozvoje

Efektivni vzdé€lavani a rozvoj pracovniki Vv organizaci je dlouhodobym procesem
(Copikova, Blaha & Horvathova, 2015).

Pojem systematické vzdélavani lze definovat jako ,, neustile se opakujici cyklus,
vychazejici ze zasad politiky vzdeélavani, sledujici cile strategie vzdélavani a opirajici se
o peclivé vytvorené organizacni a institucionalni predpoklady vzdélavani* (Koubek,

2009, str. 259).

Jak jiz bylo uvedeno v kapitole 2.2, proces vzdélavani a rozvoje je zalozen zejména

na strategii spolecnosti.

Do samotného procesu vzdélavani a rozvoje je zainteresovano pét ucastnikii (Copikova,

Blaha, Horvathova, 2015):

- Majitel organizace (TOP manaZer) méa zodpovédnost za vzdélavani a rozvoj svych
pracovnikil. Po skonceni vzdélavaciho programu vyzaduje zavére¢nou zpravu,
kterou nésledné¢ prodiskutovava se svymi podiizenymi.

- Liniovi manazefi identifikuji oblasti, ve kterych se maji pracovnici vzdélavat.

- Personalisté pfipravuji a realizuji vzdélavaci programy pro pracovniky. Kooperuji
s liniovymi manazery.

- Lektofi zajistuji vybrany vzdélavaci program pro pracovniky.

- Pracovnici se zucastiuji vzdélavacich programd.

Vzdélavaci aktivity jsou organizovany, zajiStovany a kontrolovany organizaci, kterd ma
zajem své pracovniky neustile vzdé&lavat. Vzdélavani piedstavuje stanovenou dobu,

po kterou probihaji ucici se procesy, které¢ jsou zavislé na typu vyuky (Trunecek, 2004).

Pro vzdélavani a rozvoj pracovnikii v organizaci je nutné vytvorit vhodné podminky, diky
kterym ziskaji naptiklad vSechny potfebné informace o moZnosti vzdélani. Vedeni by
mélo pii vzdélavani pracovnikli poskytovat také vhodné prostfedi, kde se nebudou
pracovnici citit pod stresem, a naopak to pro né¢ bude rozptyleni od kazdodenni prace

(Cejthamr & Dédina, 2010).
Existuje n¢kolik teorii ueni (Armstrong & Taylor, 2015):

- Teorie posilovani. Jedinec se chova podle toho, jaké ma ocekavani urcitych

nasledki, kterymi jsou odmény anebo tresty.
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- Teorie kognitivniho uceni. Jedinec své nové védomosti a znalosti ziskava diky
pouckam, nosnym pojmtim a faktlim, které vysvétluji nové informace.

- Teorie uCeni se ze zkuSenosti. Jedinci ziskavaji nové informace diky vlastni
zkuSenosti, kterou sam vstieba.

- Teorie socialniho uc¢eni. Kazdy jedinec je ¢lenem skupiny lidi, a prave zde ziskava

nové zkuSenosti, védomosti a znalosti. U¢i se od jinych.

Obrazek 2 zobrazuje proces vzdélavani a rozvoje pracovniki, ktery v sobé obsahuje
identifikaci a analyzu potieb vzdélavani, planovani vzdélavani, realizaci vzdélavani

a vyhodnocovani vzdelavani.

Obrazek 2: Proces vzdélavani a rozvoje pracovnikil

identifikace a analyza
potieb vzdeélavani

7 N

vyhodnocovani planovani
vzdélavani vzdélavani

S e

realizace vzdélavani

Zdroj: Vlastni (2018)

2.3.1 Identifikace a analyza potieb vzdélavani pracovniku

Analyza potieb vzdélavani shromazd'uje informace “o soucasném stavu znalosti,
schopnosti a dovednosti pracovnikii, o vykonnosti jednotlivcu, tymii a podniku,
aV porovnani zjistéenych udaju s poZadovanou urovni” (Vodak & Kucharc¢ikova, 2011,

str. 85).

Tyto informace poté slouzi ke zjiSténi, zda se poZadovana vykonnost shoduje
s vykonnosti souc¢asnou, ovSem vzdy je nutné rozlisit a popsat o jakou vykonnost se jedna
(podnikova, tymova, individualni). Vykonnost se posuzuje podle standardl. Vzdelavaci
standard je schopnost pracovnika, kterou ziskd v priibéhu procesu podnikového
vzdélavani. Tento standard je porovnava s vykonnostnim standardem, ktery udava udaje

o vykonu za normdlnich, tedy standardnich podminek. Pokud dochazi k rozdilnym
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vykoniim, vznikaji tak vykonnostni mezery, které je mozné eliminovat vzdélavanim

pracovnikl (Vodék & Kucharc¢ikova, 2011).
Rozvojové a vzdélavaci potieby 1ze identifikovat z pohledu (Hronik, 2007):

-, subjektu vzdelavani (individualni potreby a prani),
- pozZadavkii vyplyvajicich z funkce (hodnoceni, nesoulad mezi naroky prace
a redlnymi zpiisobilostmi — mezera) a

- budoucnosti (ocekavani, planovaného profesniho a kariérového riistu).
Informa¢nimi zdroji pro analyzu vzdélavacich potieb mohou byt (Armstrong, 1999):

- Celopodnikové tudaje (organizac¢ni analyza). Jednd se o komplexni udaje
0 podniku, ve kterych jsou také uvedeny strategie a plany pro vzdélavani a rozvoj
svych pracovniku.

- Udaje o pracovnim misté (analyza prace). Jedna se o detailni popis pracovniho
mista. Napftiklad jaka je napli prace, pracovni podminky, vztahy s ostatnimi,
odpovédnost atd. Jsou zde ale také uvedeny nedostatky a problémy, se kterymi se
pracovnik miiZze potykat a je tieba jim diky vzdélavani eliminovat.

- Udaje o pracovnikovi (analyza na tirovni jednotlivcii, analyza osob). Jedna se
0 slozku pracovnika, kde jsou uvedeny naptiklad zaznamy o vzdélani, kvalifikaci,

ale také o hodnoceni pracovnika atd.

Analyza potieb vzdélavani je nezbytna pro vytvoreni efektivniho vzdélavaciho programu,
nebot’ jsou na zdklad¢ této analyzy nasledné vytvoreny cile, podle kterych se bude

hodnotit efektivita vzdélavani a rozvoje (Folwarczna, 2010).

Tyto cile by mély byt stanoveny metodou SMARTS, tzn. cile jsou specifické, méfitelné,

dosazitelné, relevantni a maji zadany urcity ¢asovy ramec (Folwarczna, 2010).

2.3.2 Planovani vzdélavani

Na zakladé provedeni identifikace a analyzy vzdélavacich potieb, diky kterym byly
zjiStény mezery ve vzdélavani, a tedy i vzdélavaci potieby, jsou vysledkem planovani
formulace vzdélavacich a rozvojovych cilt. Tyto cile pfedurcuji zaméteni vzdelavaciho

programu (Hronik, 2007).

Plan vzdélavani obsahuje vzdélavaci aktivity firmy, které se budou v urcitém obdobi

realizovat (Bartonikova, 2010).
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Pro organizaci, ale také jeji pracovniky, je nejefektivnéjsi, pokud je vzdélavani
pracovniki systematické. Jednd se tak o dobie naplanované, promyslené a zacilené

vzdélavani, které ma na sebe urcitou navaznost (Kocidnova, 2010).

Vysledkem planovani vzdélavani by mélo byt (Blaha, Mateiciuc & Kandkova, 2005,
str. 185):

-, urceni obsahu programu vzhledem k cilum,

- volba metody vzdélavani,

- urceni délky vzdélavaciho programu,

- urceni lektorii,

- pFiprava materidlu pro vyuku a

- urceni predpokladanych nakladu “.
Pfi planovani vzdé€lavani je nutné zvolit vhodnou metodu vzdélavéani. V nasledujici
kapitole jsou uvedeny nékteré piiklad a nasledné jsou doplnény novinkami v oblasti

vzdélavani.

2.3.3 Metody vzdélavani pracovniki

Existuji dvé formy vzdélavani pracovniki, a to vzdélavani na pracovisti a vzdélavani
mimo pracovisteé. Ke kazdé formée vzdélavani lze zaradit jednotlivé metody, které slouzi

k ziskani znalosti a dovednosti (Folwarczna, 2010).

Nevyhodou vzdélavani mimo pracovist¢ je piedevSim to, Zze je nelze prizpusobit

individualnim potfebam kazdého ucastnika (Folwarczna, 2010).

Metody vzdélavani mimo pracovisté byvaji Casto vyuzivany u vzdélavani manaZert

(Vodéak & Kucharcikova, 2011).
Mezi metody vzdélavani mimo pracoviste, tzv. off the job, 1ze tadit:

- Kurzy. Kurzy mohou byt pofddané na Skolach, vzdé€lavacich institucich,
na vyvojovych pracovistich ¢i ve zvlaStnich vzdélavacich zatizeni, mezi které se
fadi naptiklad trenaZéry ¢i pocitatové ucebny (Holatova & kol., 2014)

- Prednésky. Jedna se o prezentaci nejcastéji s vyuzitim vizualnich pomicek, diky
kterym jsou zobrazeny a vysvétleny napiiklad postupy ¢i praktiky. Soucasti
pfednaSky byva casto také konverzace. PfednaSejici musi mit dostatecnou

kvalifikaci. Mezi vyhody prednasSek se fadi predevs§im to, Ze se ji mize zucastnit

15



velké mnozstvi pracovnikl. Material, ktery je pfednaSen, mé predndsejici plné
pod svoji kontrolou. Naopak nevyhodou pifednasek je to, Ze se nejednd
0 individuélni pfistup k jednotlivému pracovnici, tedy neni ani dostate¢na
interakce mezi prednasejicim a posluchacem. S tim souvisi také to, Ze je t€zké
udrzet pozornost posluchact (Buckley & Caple, 2004).

- Simulace/hrani role. Pracovnici spolecnosti se chovaji a provadéji ukoly tak, jak
by se méli chovat naptiklad pti feSeni urcitého problému. Tuto situaci si ovSem
pouze nacvicuji, aby vV budoucnu véde¢li, jak v dané situaci postupovat. Vyhodou
této metody je aktivni zapojeni pracovnika pii provadéni dané situace. Naopak za
nevyhodu Ize povazovat vysoka casova narocnost a v ptipad¢ potieby specialnich
materiald a jinych zdroju také naro€nost finanéni (Buckley & Caple, 2004).

- Workshopy. “Workshop je pracovni setkani, na kterém vybrand skupina lidi,
odbornikii na urcité téma, v uzavieném prostredi pracuje na konkrétnim a predem
zadaném tématu s cilem ziskat a vyhodnotit nové ndapady, namitky, objevovat nové
souvislosti, prichdazet na novd reseni problémii souvisejicich s danym tématem
apod.”. Mezi vyhody lze fadit neformalni prostfedi programu a moznost vyuziti
s vétsim poctem ucastnikti. Naopak nevyhodou potadani workshopli miize byt
jeho Casova narocnost a ndro¢nost na specifické potieby souvisejici s uréitym
tématem konaného vzdélavani (Dvoiakova, 2017, str. 11).

- Seminafe. Na zaklad¢ referatd a diskuzi dochazi k vyméné informaci, nazora
a zkugenosti Gcastnikil s vyhodou okamzité zpétné vazby (Copikova, Blaha
& Horvathova, 2015).

- Team building. Hlavnim cilem team buildingovych aktivit je zvySeni efektivity
Vv pracovnich tymech. Béhem aktivit jsou spole¢né feSeny urcité piekazky a rozviji
se tak tymova spoluprace a zlepsuje se také komunikace, ktera je pro praci v tymu
dulezita (Buller & Bell, 1986).

- Assessment centrum. Jedna se o tzv. hodnotici centra, ktera 1ze chapat ,,jako
metodologicky pristup, ktery umoznuje ziskat komplexni informace o aktualni
urovni takovych kompetenci ucastnikii, které zabezpecuji na daném pracovnim
misté nebo urovni rizeni nadstandardni vykon* (Kubes, Spillerova & Kurnicky,

2004, str. 97).

Metody vzdélavani na pracovisti jsou také oznaCované jako metody ,,on the job*. Tyto

metody vzdélani jsou provadény pifimo na konkrétnim pracovnim misté, kde se vyuZzivaji
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bézné pracovni ukoly a povinnosti. Mezi vyhody vyuzivani metod vzdélavani
na pracovisti je predev§im individudlni pfistup krozvoji konkrétniho pracovnika

(Forwarczna, 2010).

Metody vzdélavani na pracovisti byvaji ¢asto vyuzivany u vzdélavani délnika (Vodak

& Kucharc¢ikova, 2011).
Mezi metody vzdélavani na pracovisti Ize naptiklad fadit:

- Koucovani. Jedna se o technik, kdy kou¢ napomaha, radi, usmérnuje koucovaného
pii feSeni dané situace. Cilem koucovani je, aby koucujici dokézal fesit danou
situaci bez dals$i pomoci (Dankova, 2013).

- Obdobou koucovani je peer (to peer) learning, ktery vznika spontanné a probiha
na informalni arovni. Lze ho definovat jako uceni se mezi kolegy
navzajem (Dvorakova, 2018).

- Mentoring. Mentoring je vztah mezi mentorem a mentorovanym, kde mentor
predava znalosti, zkusenosti a dovednosti menteemu (mentorovany). Mentor tak
pusobi jako privodce v urcité oblasti (Cranwell-Ward & kol., 2004).

- Rotace. Rotace se nejcastéji vyuziva pii nastupu nového pracovnika
do zaméstnani. Cilem je, aby se zaméstnanec v nové praci zorientoval,
a proto navstévuje a vykonava funkci docasné na riznych oddéleni (Hronik,
2007).

- Stinovani. Béhem né&kolika dni se stinujici UcCastni veSkerych aktivit,
ktery dennodenné¢ provadi stinovany. Stinovany by mél byt o dvé a vice Grovné
V hierarchii organizacni jednotky vyse nez stinujici (Hronik, 2007).

- Development centre (rozvojové centrum). V rozvojovém centru dochazi
ke zjisténi soucasnych pracovnich kompetenci, které jsou zjistovany béhem
modelovych situacich, a to jak individudlnich, tak skupinovych. Na zakladé
zjisténych kompetenci je vytvoren navrh planu, jak je mozné se dale rozvijet

(Assessment systems, 2019).

V dobg, kdy je internet béznou soucasti kazdodenniho zivota, ¢im dal vice se stavaji

vyznamnym prvkem, ktery je vyuzivan pfi vzdélavacim programu.

E-learning slouzi pfedev§im k online vzdélavani pomoci webového prohlizece.
Zamgéstnavatelé také mohou pouzivat tento zpisob vyuky jako piipravnou fazi, kde se

zamgstnavatelé napiiklad nauci teoreticky zaklad a poté se mohou vSichni sejit osobné
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na praktické ukéazce. Tento zpiisob vzdélavani je snadno pouzitelny a také mén¢ finanéné

naro¢ny (Mathis & kol, 2017).

V dnesni dob¢ Ize vyuku e-learningu zpestiit s vyuzitim modernich technologii.
Naptiklad pomoci virtualni reality je mozné si vyzkouSet montdzni ukony v podminkéach,
které jsou podobné (stejné) pracovisti. “Moderni e-learningové kurzy v sobé spojuji znaky
gamifikace, interaktivnosti, vyuzivani sofistikovanych vzdélavacich objektit, audia a videa

Ci jinych nastrojii” (Turéan, 2017, str. 9).

“Microlearning je koncept vzdélavani, pracujici s malymi, komprimovanymi ,, balicky “
vzdelavaciho obsahu, které jsou doddavany ucicim se jedincum pravé v tom case, kdy to
potiebuji“. Jedna se o rychly a efektivni zptisob, jak ziskat konkrétni znalosti pti feSeni

momentalniho pracovniho tkonu. Microlearning pouziva kratka videa, texty ¢i grafiky

(Frk, 2017, str 11).

Gamifikace je online vzdélavani, ve kterém jsou pozivany herni prvky v nehernim
prostfedi. Naptiklad se mize jednat o hru, kde uzivatel za splnéni ukolu ziskava body.

Jedna se tak o vzdélavani zabavnéjsi formou, které ucastnika vice zaujme (Frk, 2016).

2.3.4 Realizace vzdélavani

Pii samotné realizaci vzdélavani a rozvoje pracovnikli ve spolecnosti je nutno brat
V potaz, zda se jedna o nové pracovniky, ktefi do spolecnosti praveé nastupuji, anebo se

jedna o stal¢ pracovniky.

Po nastupu do zaméstnani jsou pracovnici Vtzv. adaptacnim procesu (neboli
onboardingu), kde dochazi k orientaci a adaptaci na nové zaméstnani. Délka této adaptace
presahuje zkuSebni dobu, kterd je ddna zdkonem a je védzana na pracovni pozici.
Za optimalni délku lze povazovat Ctyfi az Sest mésicl, ovSem vzdy zaleZi na pracovni
pozici. Béhem adapta¢niho procesu dochazi k systematickému vzdélavani. Ti pracovnici,
kteti prosli zkuSebni dobou a adaptatnim procesem se nasledné stdvaji soucasti

vzdélavaciho procesu organizace (Hronik, 2007).

,,Onboarding je sluzba zaméstnanciim, kdy jsou jim prosté doruceny zakladni informace
a znalosti, které budou pro start potrebovat. Nebo také jako o zazitku, kdy jejich uceni

a zapojeni podporite emocnim zapojenim. A taky jako o pocatku transformace,
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kdy novdacky behem onboardingu povedete ke zméné pohledu na to, jakou roli miize vase

firma hrat v jejich zivoté “ (Kotryova, 2018, str. 9).
»Adaptacni proces nového zaméstnance zahrnuje (Bartak, 2011, str. 62):

- Seznameni pracovnika s firemni kulturou, stylem prdce, pracovnimi podminkami;
- zajisteni patrona, ktery S novym zaméstnancem projedna jeho adaptacni program
zahrnujici konkrétni a terminovanée ukoly, obvykle rozfazované do tii mésicu
zkusebni doby;,
- priubézné zajistovani pomoci a podpory — patron, bezprostiedni nadrizeny,
spolupracovnici;
- wypracovani planu adaptace (patron — novy zaméstnanec);
- realizace planu adaptace;
- monitoring postupu adaptace nového zaméstnance;
- priubeézné hodnoceni planu adaptace;
- zavérecné hodnoceni planu adaptace s naslednymi personalnimi kroky:
o po uspésném zvladnuti planu adaptace zarazeni nového zaméstnance
na misto, na nez se pripravoval;
o podminecné zarazeni na pracovni misto za predpokladu doplnéni
pozadovanych znalosti a dovednosti do stanoveného terminu;
o prerazeni na pozici, ktera lépe vyhovuje znalostem a schopnostem nového

zaméstnance i potrebam firmy ci jeji organizacni slozky.
Realizace vzdélavani a rozvoje ve spole¢nosti ma tii faze (Hronik, 2007):

- Priprava. V této fazi je nutné ptipravit lektora, u¢ebni materialy, pomucky a také
pracovnika na vzdé&lavaci program. Nejprve je nutné zvolit spravného lektora,
ktery musi mit potiebné zkuSenosti pro téma, ve kterém bude své dovednosti
predavat ucastnikiim vzdélavaciho programu. I on sdm se musi ptred konkrétni
akci ptipravit, a pokud je to nutné, tak také pfipravit ¢i zajistit material (skripta),
ktery bude pro vzdélavaci program potieba. Dalsi ¢innosti, které musi spolecnost
zajistit je napfiklad zajiSténi mistnosti, ve které budou pracovnici vzdélavani,
ale také potiebné vybaveni mistnosti, které bude pro vzdélavaci program potieba.
MtZe se jednat naptiklad o dataprojektor, ale také specialni pracovni pomucky.
Nesmi se také zapomenout na kontaktovani vybranych pracovnik, pro které bude

vzdelavaci program urcen.

19



- Vlastni realizace. Samotna realizace vzdé€lavaciho programu probiha
na sjednaném misté, ve sjednany ¢as a s vybranym lektorem a pracovnici.
Vse probihd dle harmonogramu, ktery byl pfipraven lektorem, popiipadé
spolecnosti.

- Transfer. Jedna se o vytvofeni aktivit, které se budou konat po skonceni
vzdelavaciho programu. Mize se jednat napiiklad pouze o vyplnéni dotazniku
nebo také o okamzité moznosti vyzkouSet si ziskané poznatky a dovednosti

Vv praxi.

2.3.5 Vyhodnocovani vzdélavani

vvvvvvvvvvvv

slozkou z celého procesu vzdélavani a rozvoje (Copikova, Blaha & Horvathova, 2015).

Hodnoceni vzdélavani by se nemélo posuzovat podle popularity a miry jejich zabavy.
Hodnoceni by se mélo posuzovat podle porovnani skute¢nych vysledkl s ptivodnimi
oc¢ekavanymi cili, a tedy méfenim efektivity, které spolecnosti ptinesli zvolené vzdélavaci

metody (Folwarcznd, 2010).

Efektivitu lze hodnotit z n¢kolika pohledt, ato napiiklad z pohledu pracovnika

(uCastnika vzdélavani), oddé€leni ¢i organizace jako celku (Kocianova, 2010, str. 171).
Efektivitu vzdélavani a rozvoje lze posuzovat témito zptsoby (Folwarczna, 2010):

- learning objectives — tc¢astniktim jsou dany testy, zda byli splnény cile ucent;

- performance objectives — zda doslo ke zménam v pracovnim chovani. Tyto zmény
muze hodnotit nadfizeny, ale také zakaznik;

- business impact objectives — hodnoceni, zda mélo vzdélavani dopad na dosazeni

cili organizace.

Za nejpopularngj$i nastroje vyhodnocovéani vzdélavani patii dotazniky pozorovani
ucastnikdl pfi praci, rozhovory s ucastniky vzdélavani a ankety mezi pracovniky

(Armstrong, 2007).

Dale jsou uvedeny dalsi ptiklady modeli, které lze vyuzit pro hodnoceni efektivity

investic do vzdélavani a rozvoje.
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Kirkpatrickiiv model
Vyhodnocovani vzdélavani Ize rozdélit do 4 urovni (Kirkpatrick, 1994):

- Uroveti reakce. Po skon&eni vzdélavaciho programu jsou uéastnici ihned povinni
zhodnotit absolvovany program. Hodnoceni nejcastéji probiha formou dotaznika.
Nevyhodou je, ze zde neni urcity ¢asovy odstup, a tedy neni mozné zjistit, zda
ziskané zkusenosti napomohli k pozadovanym vzdélavacim ciltim.

- Uroveti hodnoceni poznatkil. Hodnoceni probiha nejéastéji formou testu, které
urci, zdase zuacastnéni béhem vzdélavaciho programu néco nového naucili
arozsifili tak své znalosti a dovednosti v urcitém oboru. Avsak nesmi se také
zapominat na zjiSténi urovné vstupnich znalosti a dovednosti, a tedy tento test
nechat vyplnit €astniky také pted zahajenim programu.

- Uroven hodnoceni chovani. Pomoci rozhovorii a pozorovanim je piimo
na pracovisti zjistovano, zda ucastnici vzdélavaciho programu opravdu vyuzivaji
ziskané znalosti v pracovnim prostedi a zda se tak zménilo jejich chovani. Opét
by bylo vhodné provést toto hodnoceni také pied zahdjenim programu, aby bylo
mozné vysledek po skonceni programu porovnat.

- Uroveit hodnoceni vysledkil. Jedna se o posouzeni, zda vzd&lavaci program
rozsifil ucastnikim znalosti, které aplikovali do pracovniho prostiedi a dokéazali
tak ovlivnit podnikatelské vysledky organizace. Na této urovni je tak mozné
porovnat nove¢ ziskany zisk s investici (ndklady) do vzdélavani a rozvoje svych
pracovnikl. OvS§em nemélo by se zapominat na vliv ostatnich faktort, které byvaji
Casto obtizn¢ méfitelné. Hodnoceni na trovni podnikatelskych vysledki se
doporucuje u takovych vzdélavacich programi, které maji strategicky vyznam,
jsou finan¢né vysoce naroné a pokud vrcholové vedeni opravdu vyZaduje

zjisténi, zda doSlo k pozadované zméné.
Balanced Scorecard (BSC)

Metodika Balanced Scorecard (BSC) je odvozena ze strategie podniku. Jejim cilem je
zvySovat hodnotu podniku, vyuZzivat efektivni investice do rozvoje lidskych zdroju
a naplnit tak vize a strategie podniku. Dochazi tak k transformovani strategie v operativni
cile, které urcuji chovani a vykonnost pracovnikli spolecnosti. BSC se sklada ze Ctyt
perspektiv, a to z finanéni, zakaznické, z internich procest a z perspektiv uceni a ristu.

Tyto perspektivy jsou navzajem propojeny a obsahuji princip pfi¢iny a disledky
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od perspektivy uceni a ristu smérem k finan¢ni perspektivé az k vizi podniku. ,,Cile
V perspektive uceni a rustu vytvareji podpOru, ktera umozni, aby podnik mohl uspésné
dosahnout cilu v ostatnich trech perspektivach a smeroval k naplneni své vize“ (Vodak

& Kuchar¢ikova, 2011, str. 59).

,,Metodika BSC umoznuje organizacni uceni. Efektivni proces strategického uceni ma

t7i nezbytné slozky (Folwarczna, 2010, str. 183):

- Sdileny strategicky ramec, ktery predava strategii a umoznuje vsem zucastnénym
videt, jak jejich aktivity prispivaji k dosazeni celkové strategie;

- Zpétnovazebni proces, jenz sbird data o vvkonu a strategie a umoziuje testovat
hypotézy o vzdjemnych vztazich mezi strategickymi cili a iniciativami;

- Proces tymového reseni problémui, ktery zkouma a uci se z dat o vykonu a poté

¢

prizpiisobuje strategii soucasnym podminkam. *

., Zakladni oblasti perspektivy ucent a riistu predstavuji (Vodak & Kucharc¢ikova, 2011,
str. 61):

- schopnosti zaméstnancii,
- schopnosti systémii;
- vedeni, motivace, delegovani, angazovanost;

«

- podnikova kultura a pracovni klima. *

Mezi ukazatelé, které 1ze pouzit u perspektivy u€eni a rlistu, 1ze naptiklad zaradit (Vodak

& Kuchar¢ikova, 2011, str. 61):

-, index motivace, spokojenosti a loajality zaméstnancii,
- index spokojenosti se stylem vedeni lidi;

- zisk na zaméstmance, obchodni marze na zaméstnance;
- Cas straveny vzdélavanim (dny/rok);

- pocet certifikatii ziskanych v pozadovanych oblastech. *
Hodnoceni efektivity vzdélavani a rozvoje podle Sullivana

Hodnoceni efektivity vzdélavani a rozvoje podle Sullivana lze hodnotit mnoha ukazateli,
které jsou v zaklade¢ ¢lenéné do péti kategorii. Vybér ukazatell je vzdy nutné hodnotit
vzhledem K cilim vzdélavani, potfebam organizace a moznostem tyto ukazatele
kvantifikovat. Zde jsou uvedeny zakladni kategorie s piiklady ukazatelt, které 1ze podle

Sullivana pro hodnoceni vzdélavani vyuzivat (Folwarczna, 2010, str. 193):
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-, Pred vzdélavanim:

O pocet ucastnikii, kteri potiebuji vzdeélavani, coz vyplynulo z analyzy potreb
vzdélavani a

o pocet ucastniku, kteri se sami prihlasili ke vzdeélavani.

- Na konci vzdélavani:

O pocet ucastnikui, kteri navstivili vzdélavani;

o Spokojenost ucastnikit na konci vzdélavani;

o meéritelna zmeéna znalosti nebo dovednosti na konci vzdélavani;

o schopnost slozit zavérecny test na konci vzdelavani.

- Odlozeny viliv (mimo pracovisteé):

o spokojenost ucastnikii zjistend urcity pocet tydnii po skonceni vzdélavani;

o udrzeni si znalosti po urcitém poctu tydnii po skonceni vzdeélavani;

o schopnost slozit zaverecny test po urcitéem poctu tydnii po skonceni
vzdélavani.

- Zména chovani na pracovisti.

o ucastnici vzdelavani vykazuji, Ze zmenili své chovani/vyuzili ziskané
dovednosti a znalosti na pracovisti po urcitém poctu mesicii,

o nadrizeni ucastnikit vzdelavani vykazuji, Ze ucastnici zménili své
chovani/vyuzili ziskané dovednosti a znalosti na pracovisti po urcitém
poctu mesicti,

o ucastnici vzdélavani jsou pozorovani a na zakladé pozorovani je
vkazovano, zda doslo ke zméné jejich chovani/vyuziti ziskanych znalosti
a dovednosti na pracovisti po urcitém poctu meésicii.

- Zména pracovniho vykonu na pracovisti:

o ucastnici vzdeélavani informuji, Ze doslo ke zméné jejich pracovniho
wkonu jako vysledku zmény chovani/ziskanych dovednosti po urcitém
poctu mésicit;

o nadrizeni ucastnikii vzdélavani informuji, Ze pracovni vykon ucastnikii se
zmenil v dusledku zmeény chovani/ziskanych dovednosti a znalosti
PO urcitém poctu mésicii,

o ucastnici vzdeéldavani jsou pozorovdani a na zdklade pozorovani je
vykazovano, ze doslo ke zlepSeni jejich pracovniho vykonu (zvySeni
prodeju, kvality, rychlosti, reakce) v dusledku zmény chovani/vyuziti

I3

ziskanych znalosti a dovednosti na pracovisti po urcitém poctu mésicu. ‘

23



2.3.6 Ekonomické ukazatele hodnoceni efektivnosti investic

Pro vypocet navratnosti investice do vzdélavani a rozvoje (ROI) je nutné pfedem stanovit
vysledky, kterych chceme dosdahnout a zpisob, jakym budou data ziskana pro uréeni
nakladii a pfinost. Vysledky lze stanovit napiiklad pomoci rozhovorti s manazery
budoucich tc¢astniki vzdélavani. Zptusoby (ukazatele) ziskavani dat mohou byt napiiklad
zvySeni produktivity prace, zlepSeni vysledkii prizkumi spokojenosti pracovniki,
zvySeni objemu prodeje, piesnost objednavek nebo pocet stiznosti. Pro vyjadieni
vzdélavani piinost se nejcastéji vyuzivaji odhady a stanoveni intervalu spolehlivosti,
nebot’ pfinosy ptichdzeji az s urcitym zpozdénim, a navic mohou byt ovlivnény i dalsimi

faktory. (Folwarczna, 2010).

Vzorec pro vypocet navratnosti investice v % (ROI), ktery slouzi jako prostiedek
hodnoceni celkového ucinku vzdélavani na vykon organizace, lze vypocitat jako

(Armstrong, 2007):

prinos ze vzdélavani (K¢) — naklady na vzdélavani (v K¢)
ROI = ; TT: v x 100
naklady na vzdélavani (v K¢)

Tento vzorec navratnosti investic do vzdélavani a rozvoje by se mél vyuzivat predevsim
pro hodnoceni celkového ucinku vzdelavani. Pro specifické vyhodnocovani by se méli
vyuzivat jina méfitka, ktera méfi napiiklad efekt vzdélavani na efekt spokojenosti

zakazniku ¢i jejich poctu (Armstrong, 2007).

Dalsim ukazatelem pro zjisténi efektivnosti investic 1ze vyuzit ¢istou sou¢asnou hodnotu
investice (NPV). Ta zohlednuje naklady a pfinosy za vice obdobi, kompenzaci
za nejistotu, naklady obé&tované piilezitosti a naklady kapitalu. Pokud je vysledek ¢isté
soucasné hodnoty vétsi nez 0, je investice efektivni. OvSem doporucuje se tento ukazatel
pouzivat pii realizaci jednorazovych ¢i kratkodobych vzdélavacich programi. Vzorec
pro vypocet Cisté soucasné hodnoty je (Folwarczna, 2010):

NP ptrinosy v Case t
V= (1 + Grokova mira)poéet let—doba Zivotnosti investice

— soucasna hodnota nakladt
Casto pouzivanou metodou pro posuzovani investiénich projektii je doba navratnosti
(DN). Urcuje obdobi, kdy se tok piijmu pfinaSejici hodnotu rovna ptivodnim nakladtim
na investici. ,,Cim je doba ndvratnosti kratsi, tim je investice vyhodnéjsi. Pokud se rocni

prinos z investice meéni, pak se hledad takova doba, kdy se akumulovand suma cash flow
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rovnad vynaloZzenym investicnim vydajum. V pripade, Ze je investicni vydaj jednordazovy
a prijmy z investice jsou kazdy rok stejné, pak dobu navratnosti vypocitame jako (Vodak

& Kuchar¢ikova, 2011, str. 173):“

naklady na investici

ro¢ni cash flow

Z dlouhodobého hlediska je nutné hodnotit a posuzovat efektivnost investic
do vzdélavani a vyuzivat maximalnich moznych prostiedki do vzd€lavani a rozvoje
svych pracovniki naplno, nebot pravé vzdélavani a rozvoj pracovnikl je jednim
z klicovych faktord tspéchu firmy. Kvuli neustalému vzdélavani pracovnikll se rozviji
pracovnikovi kompetence, ziskava také nejnovéjsi poznatky v oboru a umi pouzivat
nejnovej$i moderni technologie. Pravé to hraje dulezitou roli k tomu, aby spole¢nost
mohla prosperovat, zvySovat svoji vykonnost a stala se tak na trhu a v daném oboru

konkurenceschopnou.
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3 Cil a metodika prace

Cil a obsah prace

Cilem této diplomové prace jSou navrhy zmén systému vzdélavani a rozvoje pracovnikli
ve vybrané organizaci. Prace je zaméfena na oblast vzdélavani a rozvoje pracovnikil
v organizaci, kde dojde k provedeni analyzy systému vzdélavani a rozvoje a nasledné

dojde k vytvoieni navrhu zmén vzd€lavaciho systému vybrané organizace.

Metodika prace

Prvni faze této diplomové prace byla zaméfena na studium tuzemské a zahrani¢ni odborné
literatury. V literarni reSer$i byly vymezeny zékladni pojmy z oblasti vzdelavani
a rozvoje pracovnikt. Velky diraz byl kladen na proces vzdélavani a rozvoje a na mozné
metody vzdélavani. Déle byly popsany piiklady ekonomickych ukazateld, které lze

pro zjisténi financnich nékladi v oblasti vzdélavani a rozvoje vyuZit.

Po studiu odborné literatury byla oslovena spolecnost, ve které byla provedena analyza
vzdélavani a rozvoje jejich pracovniki. Jednalo se 0 spole¢nost BURGER Transport,
S.T.0., kterdméla z4jem o provedeni analyzy a vytvofeni navrhu nového systému
vzdélavani pro své pracovniky. Potfebné udaje byly ziskany z podnikové evidence
a informacnich systémt. Posléze byly provedeny fizené rozhovory s pracovniky
spole¢nosti BURGER Transport, s. r. 0., konkrétné s manaZery jednotlivych oddéleni
a s vedenim spolecnosti. Tyto rozhovory slouzily k doplnéni informaci a k vytvofeni
pfedstavy o dosavadnim vzdélavani pracovnik. VeSkeré udaje slouzily k ziskani
povédomi o soucasném vzdelavani a rozvoji pracovnikd ve spole¢nosti. Na uvod byla
predstavena spolecnost, jeji organizacni struktura, pozadavky, které¢ jsou kladeny
na pracovniky pii nastupu do zaméstnani, a priibéh jejich adapta¢niho procesu, ve kterém
se seznami s chodem spolecnosti a s nabidkami v oblasti vzdélavani, které spolecnost
poskytuje. Dale byly stru¢né vymezeny jednotlivé pracovni pozice s podrobnym popisem
vzdélavani za poslednich 5 let, které je pro vykonavani ur€ité prace nezbytnosti. Soucasti
analyzy rozvoje a vzdelavani spolecnosti bylo také zhodnoceni vzdélavani z pohledu
financi. Analyza finanéni naro¢nosti vzdé&lavacich programié spole¢nosti BURGER
Transport, s. r. 0., byla provedena opét za obdobi 2014-2018. Byly popsany a vy¢isleny

vzdélavaci programy, které se v jednotlivych letech uskutecnily. Ziskand data slouzila
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k porovnani jednotlivych let a cilem bylo zjisténi, zda dochazi k ur¢itému vyvoji v oblasti
vzdélavani a rozvoje pracovnikii spole¢nosti BURGER Transport, s. r. 0., a jaka je

celkova finan¢ni naro¢nost vzdélavani za rok.

Na zakladé¢ provedenych analyz doslo k vytvofeni navrhu zmén systému rozvoje
a vzdélavani pracovnikli spolenosti BURGER Transport, s. r. 0. Nejprve se jednalo
0 vytvofeni vSeobecného navrhu v oblasti adaptacniho procesu nové ziskanych
pracovnikii. Druha ¢ast navrht se tykala jiz samotnych pracovnikii na jednotlivych
pracovnich pozicich, ktefi by navrhované vzdélavani prakticky vyuzili pfi vykonu préce.
Na zévér doslo k vyhodnoceni finan¢ni naro¢nosti navrhovanych zmén ve vzdélavani

a rozvoji pracovniki spole¢nosti BURGER Transport, s. r. 0.

Metody sbéhu dat

Udaje z podnikové evidence

Udaje z podnikové evidence a informacnich systémii jsou jednou z metod sbéru dat.
Ziskané tidaje nasledné slouzi k provedeni analyzy potifebné pro ziskani poZzadovanych

informaci o vzdélavani a rozvoji v organizaci.

Casové snimkovani

Jedn4 z metod pozorovani v pribéhu urcitého casového tseku je casové snimkovani.

Tato metoda slouzi k porovnani udaju z podnikové evidence v pribéhu nékolika let.

Rizené rozhovory

Rizené rozhovory jsou technikou sbéru dat, ktery slouzi ke zjisténi konkrétnich informaci.
Otéazky jsou tazatelem pokladany respondentovi. V této diplomové préci jsou fizené
rozhovory vyuzity k ziskdni podrobného popisu vzdélavani a rozvoje pracovnikl

Vv organizaci a slouzi k doplnéni tidaju, které byly ziskany z podnikové evidence.
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4 Analyza systému rozvoje a vzdélavani

4.1 Charakteristika spoleénosti

Pro tuto diplomovou praci, ktera je zaméfena na vzdé€lavani a rozvoj pracovniki, je

zvolenou spoleénosti firma BURGER Transport, s. r. 0.

Spole¢nost BURGER Transport, s. r. 0., ktera sidli v Libici nad Cidlinou, byla zalozena
Vv roce 2001. Jedna se o spolecnost s ru¢nim omezenim se zdkladnim kapitalem v celkové
hodnoté jeden milion korun. Spole¢nost zastupuji dva jednatelé, ktefi jsou zaroven

spole¢niky (Justice, 2018).
Mezi predméty podnikani spolecnosti patii (Justice, 2018):

- opravy silni¢nich vozidel;

- opravy ostatnich dopravnich prostfedki a pracovnich stroji;

- klempifstvi a oprava karoserii;

- hostinska ¢innost;

- vyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptilohach 1 az 3 zivnostenského zakona;
- silni¢ni motorova doprava:

o nakladni provozovania vozidly nebo jizdnimi soupravami o nejvétsi
povolené hmotnosti pfesahujici 3,5 tuny, jsou-li uréeny k ptepravé zvirat
nebo véci,

o nékladni provozovana vozidly jizdnimi soupravami o nejvétsi povolené
hmotnosti nepfesahujici 2,5 tuny, jsou-li ur€eny k prepravé zvitrat nebo
veci,

o osobni provozovana vozidly uréenymi pro piepravu nejvyse 9 osob véetné
fidice;

- prodej kvasného lihu, konzumniho lihu a lihovin.
Spole¢nost BURGER Transport, s. r. 0., poskytuje komplexni logistické sluzby v ramci
Evropské unie. Pieprava a logistické sluzby jsou realizovany vlastnim vozovym parkem.
Spolecnost vlastni celkem 80 taha¢i DAF a 100 navést Schmitz, Krone a Berger.
Za piednosti poskytovani logistickych sluzeb spole¢nosti BURGER Transport, s. r. 0.,
lze pozadovat kvalita a rychlost prepravy. Specializuji se na piepravu cenného zbozi
a zbozi, které ma specifické pozadavky. Je mozné piepravovat zbozi s vysokou hodnotou

(high wvalue), zbozi sftizenou teplotou (ATP), nebezpecné naklady (ADR),
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velkoobjemové zbozi, svitky pomoci nav€sti mulda a také zbozi menSich nakladt
a kusovych zasilek (sbérna sluzba). Samotna pieprava nakladnim automobilem je
zabezpetena posadkou slozenou ze dvou fidi¢d, ktera se jinak v Ceské republice
neposkytuje. To je ¢ini jedinou spolecnosti na ¢eském trhu, ktera tak miize poskytnout
pfepravu zbozi pomoci kamionové dopravy na misto ureni v nejkratSim moznym
terminu. Veskerou piepravu zbozi lze sledovat pomoci on-line trackingu. Jelikoz
spole¢nost piepravuje zbozi s vysokou hodnotou, nejedna se pouze o sledovani polohy
a provoznich udaju samotného tahace, ale také navésu. U néj se sleduje opét jeho poloha
a dale naptiklad otevieni dvefi navésu, teploty v predni a zadni ¢asti a dalsi faktory, které
zajiStuji maximalni zabezpefeni piepravy. Nove€ téz pouzivd pro zabezpeceni svych
navésu jednotku Wabco — Smart board, ktera slouzi k uzamknuti a odemknuti brzdové

soustavy pomoci PIN kodu.

V sidle spole¢nosti se nachazi rozsahly multifunkéni areal. V arealu se nachazi Truck
servis, ktery poskytuje komplexni opravy ndkladnich a pfipojnych vozidel, autobusi
a dodavek. Soucasti servisu je také Truck shop, ktery nabizi prodej autokosmetiky,
autodoplnkl, pracovnich pomicek, a pfedev§im prodej ndhradnich dilti pro nakladni
a pfipojna vozidla, autobusy a dodavky. Pro nakladni i osobni automobily se v aredlu
nachazi pneuservis a myci linka, ktera slouzi k myti, osetfeni a €isténi nejen ndkladnich
vozidel, osobnich vozidel, ale i cisteren, autobusti a dodavek. Souéasti arealu je Cerpaci
stanice pohonnych hmot pro osobni indkladni automobily. Spole€nost nabizi také

skladovaci sluzby.

Obrazek 3 zobrazuje organizaéni strukturu spoleénosti BURGER Transport, s. r. o.
Na vrcholu hierarchické struktury jsou dva majitelé. Dale je spolecnost rozdélena
do nékolika oddé¢leni. Jedna se o tyto oddéleni: doprava, Truck servis, myci linka
spole¢né s Cerpaci stanici, ucetni, finan¢ni a mzdové uctarny. Svého vlastniho manazera

ma odd¢leni dopravy, Truck servisu a myci linky s ¢erpaci stanici.

Obrazek 3: Organizaé¢ni struktura BURGER Transport, s. r. 0.

Majitelé

|
I I I I

Myeci linka Finanéni

Doprava Truck servis < ; . \ rxen
a cerpaci stanice a mzdové uctarny

Zdroj: Vlastni (2019)
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V Grafu 1 jsou zobrazeny celkové pocty pracovnikd mezi lety 2014 a 2018. V roce 2014
spole¢nost zaméstnavala 195 pracovnikl. O rok déle méla pracovnikli nejvice, a to 200.
Spolecnost také vlastnila vice ndkladnich automobill, proto nejvice pracovnikt tvoftili
pravé profesionalni fidi¢i. Odroku 2016 pocet pracovniki postupné klesla, nebot
spolecnost od té doby postupné zacala upravovat svilj vozovy park prodejem starych
a ndkupem novych tahaci, které méné zatézuji zivotni prostfedi. Diky tomu se naklady
na jejich provoz snizily. V roce 2018 zaméstnavala a také v soucasné dobé zaméstnava

160 pracovnikd.

Graf 1: Celkovy pocet pracovnikl spole¢nosti v letech 2014-2018

Celkovy pocet pracovniku v jednotlivych letech
210
200
190
180
170
160

150
2014 2015 2016 2017 2018

Zdroj: Vlastni (2019)

V nizZe uvedené Tabulce 2 jsou zobrazeny pocty zaméstnancti na jednotlivych pracovnich
pozicich béhem let 2014 az 2018. Nejvétsi zastoupeni maji profesionalni fidici
kamionové dopravy. Pfi pfijimani novych pracovnikli neni v dnesni dobé na nékterych
pozicich prioritou dosazené vzd€lani. Proto se na téchto mistech nevyZaduje praxe
Vv oboru. Vedeni spolecnosti je naopak rado, kdyZ si miize nového pracovnika od zékladu
vychovat. V roce 2015 spole¢nost zaméstnavala 159 fidi¢t. Od tohoto roku pocty fidicu
diky renovaci vozového parku klesaji. V roce 2018 spole¢nost BURGER Transport,
S.r.0., zaméstnavala 125 tidi¢h. Z tabulky je dale patrné, ze k malému snizeni poctu
zaméstnanct doslo také u mechanikt Truck servisu a dispecert. Jednalo se opét na reakci
0 snizeni poctu tahacti vozového parku a fidi¢l spolecnosti. Dalsi pracovni pozice se

béhem péti let témei nezméenily.
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Tabulka 2: Pocty zaméstnanct na jednotlivych pracovnich pozicich 2014-2018

Pracovni pozice 2014 12015 |2016 2017 |2018
Majitelé (vedeni spolecnosti) 2 2 2 2 2
Manazer oddéleni dopravy 1 1 1 1 1
Dispecer 9 10 9 8 8
Profesionalni fidi¢ kamionové dopravy 155 159 147 134 | 125
Technik 2 2 2 2 2
Skladnik 2 2 2 2 2
Pracovnik pneuservisu 2 2 2 2 2
Manazer a zastupce manazera oddéleni

Truck servisu ? ? ? ? ?
Mechanik Truck servisu 10 10 9 8 7
Manazer myci linky a ¢erpaci stanice 1 1 1 1 1
Pracovnik myci linky 3 3 3 3 3
Pracovnik Cerpaci stanice 3 3 3 3 3
Ugetni oddéleni 2 2 1 1 1
Mzdové oddé¢leni 1 1 1 1 1

Celkem 195 | 200 | 185 170 | 160

Zdroj: Vlastni (2019)

Spolecnost BURGER Transport, s. r. 0., se chce vbudoucnu pievazné zaméfit
na piepravu zbozi s vysokou hodnotou. Vyrobci zbozi vysokych hodnot vytvofili asociaci
TAPA, kterd ma spolecny zajem, a to oSetfit naristajici bezpec¢nostni hrozby, které jsou
S prepravou toho zboZi spojeny. Asociace vytvofila 3 standardy k fizeni specifickych rizik
spojenych s kradezi zbozi vysoké hodnoty, a pravé spole¢nost BURGER Transport,
S.T. 0., se Vnasledujicich letech bude snaZit o splnéni téchto jednotlivych standarda
a ziskani ttileté certifikace TAPA. V soucasné dobé proto upravuje své sklady, parkovaci
prostory, ale i vozovy park. Standardy TAPA obsahuji naptiklad pozadavky na systém
managementu ¢i1  specifické kvantitativni pozadavky na bezpecnostni opatfeni

na skladovani a samotnou piepravu.

Kvuli provadénym zméndm souvisejicim Susilim o ziskani certifikace TAPA se
spolecnost zajima o moznost poskytovani sluzeb leteckého piepravce. Diky této sluzbé

by opét zlepsila své postaveni na trhu. Jedna se o sluzbu, kde se logisticka spole¢nost
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poskytujici kamionovou dopravu chova stejné jako spolecnost letecka pii piepraveé zbozi
s vysokou hodnotou, tzn. vSe souvisejici s pfepravou je pfisné tajné a zabezpeceni
prepravy musi byt maximalni s cilem prevence piedejit naptiklad teroristickym ¢intim.
Ovsem s poskytovanim téchto novych sluzeb leteckého prepravce souvisi také podminka

dalsiho vzdélani zainteresovanych zaméstnanci, predevsim fidicu.

4.2 Analyza vzdélavani na pracovnich pozicich

Vzdélavani pracovniki zacina adaptatnim procesem nove¢ prijatych zameéstnancu

do spole¢nosti.

Adaptacni proces novych pracovnikii

Soucasny adaptacni proces novych pracovnikli vede vzdy vedouci oddéleni, na ktery
novy zaméstnanec nastupuje. Dle naro¢nosti vykonu prace na jednotlivé pozici mize byt
zameéstnanci pfifazen tutor, ktery mu pomaha s jeho aklimatizaci ve spolecnosti. Kazdy
zaméstnanec spole¢nosti BURGER Transport, s. I. 0., musi projit vstupnim $kolenim
Bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci (BOZP). Toto Skoleni mé pracovnika seznamit
s pravidly, které predchazeji ohrozeni nebo poskozeni lidského zdravi pii vykonu

pracovni ¢innosti.

Jak jiz bylo uvedeno vyse, pii nastupu novych pracovnikli do spolecnosti na urcité pozice
neni prioritou mit praxi v oboru a prioritou neni ani vySe dosazeného vzdélani. Urcité
pozadavky nastavaji u pracovniki, ktetfi chtéji pracovat na pozici fidice kamionové
dopravy. Zde je vyZzadovan fidi¢sky pritkaz skupiny C+E (ndkladni automobil s pfivésem,
tahaC s nav€sem) a profesni prikaz fidi¢e. Pfed nastupem do zamé&stnani poskytne tidi¢
spole€nosti informace o svych dalSich platnych osvédceni, které by pifi vykonu prace
mohl vyuzit (napf. zda absolvoval Skoleni ADR a jaka je jeho platnost). Adaptaéni proces
u pracovnikil na pozici fidi¢ kamionové dopravy lze rozdélit na fidice, ktefi nemaji
piedchozi zkuSenosti s pracovni pozici (nové ziskali fidicské opravnéni, nikdy se této
profesi nevénovali), a fidice, kteti jiz zkuSenosti s touto pracovni pozici maji. Jak jiz bylo
uvedeno vyse, fidi¢i jezdi vzdy ve dvojici a prepravuji takové zasilky, ke kterym maji
pozadované osvédéeni. Ridici, kteff v této pracovni pozici nemaji predchozi zkugenosti

S fizenim nakladnich automobill, jsou piifazeni ke zkuSenym fidicim a nejprve
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ptfepravuji zbozi na vnitrostatni tirovni. Cilem je, aby se naucili vSechny pottebné ukony
souvisejici s prepravou U kamionové dopravy (kontrola dokladi k nakladu, komunikace
s dispeCerem, kontrola technického stavu vozidla pied a béhem jizdy, drobné opravy
pii potizich béhem cesty atd.). Po urcitém obdobi mohou byt pfefazeni na mezinarodni
dopravu. Dle zkuSenosti a zru¢nosti nasledné prepravuji jednotlivé druhy zbozi. Novi
fidi¢i, ktefi jiz predchozi zkuSenosti s touto pracovni pozici maji, se sami mohou
rozhodnout, zda nejprve chtéji tuto praci vykonavat na vnitrostatni urovni, nebo ihned

na urovni mezinarodni.

Adaptacni proces u dispecert, ktefi maji na starost komunikaci s fidici béhem piepravy,
zacina u zpracovavani podkladii souvisejicich s kamionovou dopravou. Az po uréitém

Case se dostanou k pfimé komunikaci s fidici.

Dal$im pracovnim mistem, kde je adaptacni proces odlisSny, je mechanik pracujici
v oddélni Truck servisu. Ti po nastupu do zaméstnani a po absolvovani BOZP skoleni
dostanou svého tutora. Od né¢j se novy pracovnik prvni mésic zaucuje a pomaha mu
s udrzbou a opravami vozidel. Manazer servisu béhem této doby hodnoti, zda je novy
pracovnik zruény a ma o misto opravdu zijem. Po mési¢nim zauceni vykonava tutor
pouze kontrolni funkci, zda pracovnik dodrzuje spravné technologické postupy tdrzby
a oprav vozidel. Pokud vSe funguje spravné, po nasledujicich dvou mésicich miize

pracovnik vykondvat svoji pracovni népln samostatn¢.

V ptipad¢ dalSich pozic, mezi které se fadi pracovnici myci linky, Cerpaci stanice,
pracovnici pneuservisu, pracuji prvni mésic po nastupu do zaméstnani vzdy ve dvojici,

aby se zaucili a osvojili si tukony spojené s vykonem na pozadovaném pracovnim miste.

Analyzou bylo zjiSténo, Ze adaptacni proces vede vzdy vedouci jednotlivych oddéleni,
avSak pracovnikovi nejsou v dob€ nastupu predany prvotni informace napiiklad
0 celkovém chodu spolecnosti, zptisobu odménovani, komunikace atd. Touto ¢innosti
neni povéfeny zadny pracovnik, protoze neni ziizena naptiklad pozice personalniho

pracovnika.
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Vzdélavani pracovniku

Informace 0 absolvovanych a planovanych $kolenich jednotlivych pracovnikli jsou
vedeny v systému Target 2100. Jedna se o nastroj, ktery poskytuje komplexni podporu
prace pro personalni a mzdové oddéleni. Ve spole¢nosti BURGER Transport, s. r. 0., je
systém vyuzivan mzdovym oddélenim, které se také stara o karty pracovniki, a vykonava

tak v malé mife napln prace personalisty. Pozice personalniho specialisty neexistuje.

Vzdélavani a rozvoj ve spoleénosti BURGER Transport, s. r. 0., je piedev§im zaloZeno
na periodickych Skolenich. O vzdélavani pracovnikli rozhoduji jejich piimi nadfizeni,
tedy manazefi jednotlivych oddéleni. Vedeni spolecnosti neprovadi naptiklad ro¢ni
dotaznikova Setieni, zda se na jednotlivych pracovnich pozicich nezménily pozadavky
na vzdélani. Dobrovolné vzdélavani pracovnikli téméf neexistuje. Spole¢nost svym
zaméstnancim neposkytuje piiklady dalSiho vzdélavani a rozvoje. Zaméstnanci
tak nemusi védét, ze je zaméstnavatel chce v jejich osobnim rozvoji také podporovat a ze
také sami mohou pfijit s ndvrhem na sviij rozvoj. OvSem vzdy bude zaleZet na tom, o jaké
vzdélani ¢i rozvoj jakych dovednosti se jedna a jak je finanéné narocny. Prioritou je
ptedevsim to, zda navrhované vzdélani zlepsi pracovnikovi dovednosti a rozsii jeho
znalosti. O vybéru vhodné zvoleného vzdélavaciho programu rozhoduje jeho kvalita,
cena a také misto, kde se ma vzdelavaci program konat. Z pohledu vydaji se nejedna
pouze o financni ¢astku samotného vzdélavaciho programu, ale také dalSich slozek
vydajii, které souviseji napiiklad s pfepravou na misto, obcerstvenim, poptipadé
ubytovanim. Ve spole¢nosti BURGER Transport, s. r. 0., probihd pievazna vétsina
periodickych Skoleni v prosinci a v lednu, jsou provadéna formou na kli¢ a konaji se
zejména ve $kolici mistnosti spole¢nosti BURGER Transport, s. r. 0. Majitelé nevyuzivaji

projekty (napi. POVEZ II), které finan¢né podporuji vzdélavani zaméstnancu.

NiZe jsou analyzovana Skoleni, ktera jsou potfebna k vykonu prace na jednotlivych

pracovnich pozicich.

Majitelé spolecnosti

Majitelé spolecnosti rozhoduji o vsech krocich spole¢nosti. Zadna periodicka $koleni

pravideln¢ nenavstévuji. Naopak se vzdélavaji pouze tehdy, pokud jim nabizeny kurz
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opravdu pomiize v jejich rozvoji pfi fizeni firmy. Obvykle se jedna o rozvoj dovednosti
V oblasti manazerskych schopnosti a rozsifeni znalosti v oblasti u€etnictvi a ekonomiky
podniku. V poslednich letech jeden z majitelti absolvoval kurz Manazerské psychologie
I. Jednalo se o kurz, ktery trval 7 dni. Obsahem tohoto kurzu bylo napiiklad budovani
psychické odolnosti, prace se stress managementem, krizovy management ¢i vybér
spravnych komunikac¢nich dovednosti. Cena kurzu manazerské psychologie byla
20 000 K¢. Kurz Manazerské psychologic navazuje na jeho dal$i aroven. Druhy
z majiteld absolvoval Uéetni kurz pro manazery. Cena kurzu byla 15 000 K¢&. Oba kurzy

se konaly mimo sidlo spole¢nosti BURGER Transport, s. I. 0.

Doprava
ManaZer dopravy

Manazer oddé¢leni dopravy dohlizi na logistické sluzby, komunikuje se zékazniky, ktefi
maji o logistické sluzby zajem a vyhledava nové zakazky. Manazer dopravy v minulosti
neabsolvoval Zadna Skoleni, ktera by mu pomohla napiiklad v jednani s fidi¢i ¢i s fizenim
kolektivu. Také neabsolvoval zadna Skoleni z oblasti cenové a nakladové politiky

pti zpracovani novych zakazek pro spolec¢nost.
Dispecer

Dispeceti maji na starost planovani jednotlivych jizd ptepravovanych zasilek. Zaroven
udrzuji spojeni s ptislusnymi fidi¢i béhem prepravy. Zpracovavaji dokumenty souvisejici
S ptepravou, které¢ ziskaji od manazera odd€leni dopravy, ale také od tidi¢t, poptipadé
skladnikti. Neabsolvuji zadna skoleni zaméfena na komunikaci s fidi¢i, ale dalsi skoleni

na vSeobecné uceleny prehled povinnosti dopravci ve vzajemnych souvislostech.
Profesionalni Fidi¢

Jak jiz bylo uvedeno v kapitole adaptacnich procesti novych pracovnikd, je pfi nastupu
nového pracovnika na pozici fidice kamionové dopravy vyplnén dotaznik, na zakladé
kterého spolecnost zjisti, jaké ma absolvované Skoleni souvisejici s fizenim nakladnich
automobilll. VSichni profesiondlni fidi¢i musi kazdy rok absolvovat zdkonem stanovené
Skoleni profesni zpusobilosti fidi¢i, které je nutné k vykonu prace fidi¢e. Pravidelné
profesni Skoleni fidich trva 7 hodin a kona se ve Skolici mistnosti v sidle spolecnosti

BURGER Transport. Platnost profesniho priikazu je 5 let. Pokud je splnéna podminka
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absolvovani kazdoro¢niho profesniho Skoleni v rozsahu 7 hodin, profesni prukaz se
automaticky prodluzuje. Cena pravidelného profesniho Skoleni fidict je 800 K¢ na osobu.
Obsah skoleni profesni zptisobilost fidi¢e se kazdy rok méni. Vzdy je Skoleni zamétrené
na dv¢ témata, které se ale nesmi kazdy rok opakovat. Muze se jednat naptiklad o téma

zdravovéda, ulozeni a upevnéni nakladu, administrativa ¢i technické véci o stavu vozidla.

Spole¢nost BURGER Transport, s. r. 0., postupné modernizuje sviij vozovy park
nédkupem novych tahact DAF. Ridi¢i, ktefi s novymi tahaci jezdi, absolvuji $koleni
v akademii DAF Drive Academy. Ridi¢i jsou sezndmeni s dleZitosti hospodarné jizdy,
diky které se nauci zlepsit predvidatelnost dopravnich situaci a s ni souvisejici usporu
nakladtl na palivo. Nasledn& absolvuji ukazkové jizdy s instruktorem. Skoleni se kona
v arealu spole¢nosti BURGER Transport, s. r. 0., a trvd 5 hodin. Jedna se o jednorazové

bezplatné skoleni.

Ridi¢i, kte¥i cht&ji prepravovat nebezpeény naklad musi absolvovat ADR $koleni,
na zaklad¢ kterého ziskaji Osvédceni o skoleni fidict vozidel prepravujicich nebezpecné
véci. Obsahem S$koleni je ziskani znalosti z oblasti piepravy nebezpeénych nakladd,
atonapriklad pravni odpovédnost fidiCe, zplsob oznacovani vozidel, potiebné
dokumenty a doklady souvisejici s pfepravou nebezpeénych materiald, uloZzeni materialu
ve vozidle, bezpecnostni opatfeni pti manipulaci a informace o tom, jak se zachovat
Vv ptipadé nehody nebo jiné nouzové situace. Pokud se jedna o zakladni $koleni pro
ziskani osvéd¢eni ADR ¢i nastavbové Skoleni naptiklad pro piepravu v cisternach, je
doba skoleni 3 dny. Osvédceni o Skoleni fidict vozidel pfepravujici nebezpecné véci ma
planost 5 let. V poslednim roce platnosti osvédCeni lze osvédéeni prodlouzit
absolvovanim obnovovaciho $koleni, které trva 2 dny. ADR $koleni se v sidle spole¢nosti
BURGER Transport, s. r. 0., konaji 4x ro¢né, a to jak pro nové fidice, kteif maji nové
zajem o prepravu nebezpecnych véci, tak pro fidice, kteti jiz tento pritkaz maji a bliZi se
jim konec jeho platnosti. Profesionalni fidici si tak mohou vybrat, ktery z nabizenych
4 termind vyuziji. Cena zakladniho a obnovovaciho Skoleni ¢ini 3 000 K¢ na osobu.

V ptipadé nastavbového Skoleni pro pfepravu cisteren ¢ini 1 500 K¢.
Technik

Technik pracujici na oddéleni dopravy se stard o vozovy park spole¢nosti BURGER
Transport, s.r.0. Jeho napln prace spociva predevsim v kontrole technického stavu

tahace s navésem z pohledu jednotlivych technickych prohlidek, které¢ jsou potieba
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provést napiiklad po urcitych ujetych kilometrech (servisni prohlidka), kazdoro¢ni
technickou prohlidku provedenou STK. Vse je uvedeno v listu vozidla. Dale se stara
0 vybaveni tahace s navésem, ale také pomaha skladnikim pfi prekladce zbozi. Technik
vlastni fidi¢sky prikaz skupiny C+E a profesni fidi¢sky prikaz, nebot s nakladnimi
automobily také sdm manipuluje. Proto musi kazdy rok absolvovat stejné profesni Skoleni
fidi¢t jako profesionalni fidi¢. Zaroven ma osvéd¢eni ADR a fidi¢sky prikaz
pro manipulaci s vysokozdviznym vozikem. Tento prikaz ziska po absolvovani
zakladniho kurzu na manipulaci s vysokozdviznym vozikem (VZV). Po ziskani prikazu
VZV musi kazdoroén& navstivit povinny opakovaci kurz. Skoleni je rozdéleno
na teoretickou a praktickou cast, kdy si sami mechanici prakticky vyzkousi manipulaci
s voziky. Skoleni se kona ve $kolici mistnosti spole¢nosti BURGER Transport, s. r. 0.,

trva 4 hodiny a stoji 500 K¢ na osobu.
Skladnik

Skladnici zajistuji vykladku, nakladku, poptipad¢ také prekladku piepravovaného zbozi
dojiného nakladniho automobilu. Jsou tak zodpovédni za spravné uloZeni
pfepravovan¢ho zbozi v ndvésu, popiipadé ve skladu. K této praci potiebuji vlastnit
fidi¢sky prikaz pro manipulaci s vysokozdviznym vozikem a fidi¢sky prikaz skupiny
C+E a profesni fidi¢sky prikaz pro manipulaci s nakladnimi automobily. Absolvuji
proto kazdoro¢ni $koleni, jejichz podminky a vydaje na né jiz byly vySe popsany. Dalsi
naplni prace skladnika je doplnéni veSkerych dokumentd od fidich souvisejici
S ptepravovanym zbozim a piedani dispecerim. Jelikoz skladnici také zajist'uji nakladku
a vykladku nebezpe¢ného zbozi, jsou povinni absolvovat Skoleni ADR pro ostatni osoby.
Cena tohoto Skoleni je 2 500 K¢.

Pracovnik pneuservisu

Pracovnici pneuservisu pribézn¢ kontroluji technickou zpusobilost pneumatik.
Na zéakladé zjisténych informaci konzultuji s technikem jejich vyménu a vSe zapisuji
do listu vozidla. Pro svoji praci potfebuji vlastnit fidi¢sky prikaz skupiny C+E, ov§em
tentokrat k fidi¢skému prukazu nepotiebuji profesni prukaz fidice. Jelikoz pro manipulaci
tézkych nékladl vyuZzivaji vysokozdvizny vozik, musi také vlastnit osvédceni VZV,

a tedy kazdoro¢né absolvovat S nim souvisejici povinny opakovaci kurz.

37



Analyzou spole¢nosti BURGER Transport, s. r. 0., bylo zjisténo, ze dalsim cilem je
poskytnout komplexni nabidku Skoleni fidict s certifikovanou kvalitou, nebot’ spole¢nost
V soucasné dob¢ vyuziva na kazdé skoleni jiného dodavatele vzd€lavacich aktivit. Dale
bylo provedenou analyzou zjisténo, ze by se pracovnici oddéleni dopravy meli zucCastnit
vzdélavacich aktivit. Ty by podpofili jejich znalosti a dovednosti, které by vedly

k efektivnéjsim a kvalitnéjsim vykontm.

Truck servis

ManaZer Truck servisu + zastupce manaZera

ManaZer oddéleni Truck servis ma na starost chod celého servisu, komunikuje
s obchodnimi partnery a zakazniky. Vlastni fidi¢sky prikaz skupiny C+E spole¢né
s profesnim fidi¢skym pritkkazem, a proto kazdy rok povinné¢ absolvuje Skoleni souvisejici
s profesnim fidi¢skym prikazem. Manazer dale absolvuje technicka Skoleni jednotlivych
komponentti ndkladnich automobild. Tato Skoleni Ize rozdélit do dvou ¢asti. Prvni ¢ast je
teoretickd vyuka pomoci vzdélavaci online metody e-learning. Spole¢nost BURGER
Transport, s. r. 0., si plati ctvrtletni licenci v hodnoté 15000 K¢, kterd je urcena
pro neomezeny pocet ucastnikd. E-learningovy program nabizi popisy a postupy
pti opravé jednotlivych komponentii nakladnich automobill. Jedna se o samostudium,
které se v druhé ¢asti technického $koleni vyuzije jako ptiprava pro praktickou ukazku
se specializovanym $kolitelem. Tato druha cast Skoleni trva nejcastéji jeden den a jeji
cena ¢ini 1 000 K¢ na osobu. Béhem roku se délaji v priméru Ctyii technicka Skoleni.
Ta probihaji v sidle spole¢nosti BURGER Transport, s. r. 0., anebo se jezdi do sidel
jednotlivych automobilovych znacek, které maji vlastni Skolici mistnosti k tomu urcené.
Manazer Truck servisu musi déle vlastnit prikaz VZV, ke kterému se d¢laji pravidelna
kazdoro¢ni Skoleni. Poslednim placeném Skolenim, které manaZer Truck servisu
V poslednich letech absolvoval, bylo Skoleni pojistnych udalosti. Jednalo se
0 dvé hodinova skoleni, ktera stoji 1 000 K¢&. Toto Skoleni se nekona pravidelné kazdy
rok, ale pouze v piipad€, je-li napiiklad zména potiebnych dokumentt ¢i zména
legislativni. Manazer Truck servisu déle absolvoval Skoleni pii pfevzeti tahac¢ii DAF.
Toto Skoleni bylo zdarma a bylo absolvovéano poprvé v roce 2016, kdy doslo k zakoupeni
novych tahac¢ti DAF, s cilem seznamit nového majitele naptiklad s jednotlivymi funkcemi

vozidla a dokumenty souvisejici s vozidlem. Dalsi skoleni, které je zdarma, je Skoleni
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Carrier. Diky tomuto Skoleni nabizi Truck servis montaz chladicich zafizeni

do nakladnich automobilii. Tato $koleni probihaji pravideln¢ od roku 2016.

Manazer Truck servisu ma svého zastupce, ktery se stara o veskeré dokumenty spojené
s chodem servisu a v piipadé nepritomnosti manaZera servisu se stara o jeho chod. Béhem
svého pusobeni ve spole¢nosti absolvoval Skoleni pojistnych udalosti a Skoleni kontroly
pii prevzeti tahacti DAF. Pravidelna povinna skoleni zastupce manazera Truck servisu

nema.
Mechanik Truck servisu

Naplni prace mechaniku pracujici v Truck servisu je udrzba a oprava nakladnich vozidel.
K vykonu prace proto musi vlastnit fidi¢sky prikaz skupiny C+E, profesni fidi¢sky
prukaz a prikaz pro manipulaci s vysokozdviznym vozikem. U téchto dvou prikazl se
kazdorocné tcastni pravidelnych Skoleni. Ddle musi vlastnit fidi¢sky prikaz
pro manipulaci s vysokozdviznym vozikem. V prib&éhu roku maji mechanici, stejné jako
manazer Truck servisu, pfistup k online e-learningovému programu souvisejici
s technickym $kolenim jednotlivych komponentti nakladnich automobili. Mechanici

kazdoro¢né absolvuji Skoleni Carrier, které je zdarma.

Analyzou bylo zjisténo, ze manazer se svym zastupcem neabsolvovali zadna Skoleni,
ktera by jim rozsifila jejich komunika¢ni dovednosti, které potiebuji pii jednani s novymi

1 stdvajicimi zédkazniky.

Myci linka a ¢erpaci stanice
ManaZer myeci linky a ¢erpaci stanice

Manazer myci linky a Cerpaci stanice ma na starost jejich provoz. U Cerpaci stanice
dohlizi na objednavani pohonnych hmot a také urcuje jejich cenu, za kterou se pohonné
hmoty nasledné prodavaji zakaznikovi. Ke své praci potiebuje vlastnit fidi¢sky prukaz
skupiny C+E a snim souvisejici profesni prikaz fidi¢e. Proto kazdy rok povinné
absolvuje profesni skoleni fidi¢a. JelikoZ se manazer sam stara o ptepravu pohonnych
hmot a piepravuje tak nebezpecné zbozi pomoci cisterny, musi mit také Osveédceni
0 Skoleni fidi¢h vozidel pfepravujicich nebezpecné véci. Jak jiz bylo uvedeno vyse, jedna

se 0 nadstavbové ADR s$koleni a kona se opét pravidelné jednou ro¢n€. Ve spole¢nosti
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BURGER Transport, s. r. 0., je manaZer &erpaci stanice a myci linky bezpe&nostnim
poradcem pro ADR. Jedna se o dvakrat tfidenni kurz, kde se podrobn¢ probira legislativa
souvisejici s ptepravou ADR. Skoleni je zakonéeno zkouskou a osvédéeni ma platnost
opét 5 let. Cena tohoto kurzu ¢ini 13 000 K¢. Pied skon¢enim platnosti je opét nutné
absolvovat obnovovaci kurz bezpecnostniho poradce pro ADR. Tentokrat je kurz pouze
tiidenni. Cena obnovovaciho kuru je 8 000 K¢. Mezi dalsi Skoleni, ktera manazer myci
linky a Cerpaci stanice pravidelné absolvuje, se fadi fidi¢sky prukaz pro manipulaci

s vysokozdviznym vozikem, ktery se také kona pravideln¢ jednou za rok.
Pracovnik myci linky

Pracovnici obsluhujici myci linku potiebuji k vykonu prace vlastnit prikaz na manipulaci

vysokozdviznych voziki, u kterych se kona kazdoro¢ni pravidelné Skoleni.
Pracovnik ¢erpaci stanice
Naplni prace pracovniki Cerpaci stanice je prodej pohonnych hmot, poptipadé prodej

dalsiho zbozi, které Cerpaci stanice nabizi. Pro tuto pozici nepotiebuji zadné specialni

Skoleni a pracovnici Cerpaci stanice zadné dal§i dobrovolné vzdélavani nevyuzivaji.

Financ¢ni a mzdové uétarny

Ucetni oddéleni

V uéetnim oddéleni spole¢nosti BURGER Transport, s. r. 0., ma pracovnik na starost
vedeni podvojného Ucetnictvi o skuteCnostech, které vécné a ¢asoveé souvisi s icetnim
obdobim. Kazdy rok absolvuje Skoleni souvisejici s novelami zakona o DPH. Cena téchto

$koleni se pohybuje od 2 500 K¢& do 4 000 K&. Skoleni probihaji mimo sidlo spole¢nosti
BURGER Transport, s. r. 0.

Mzdové oddéleni

Pracovnik mzdového odd¢leni se stara o vypocet mezd vSech pracovnikl spole¢nosti
BURGER Transport, s. r. 0. Jak bylo uvedeno vyse, pracuje s programem Target 2100.
Systém je neustile inovovan a rozvijen, proto probihaji kazdé¢ dva roky jednodenni

Skoleni mzdovych ucetnich 0 novych funkcich systému. Cena tohoto Skoleni je 3 000 K¢.
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Analyzou bylo zjisténo, Ze ve spolecnosti se 160 zaméstnanci se pracovnik mzdového
oddéleni kromé mzdové agendy také stara o persondlni ¢innost. OvSem vykonavany jsou

pouze nékteré personalni ¢innosti a nékteré personalni ¢innosti nejsou vykonavany viubec.

4.3 Financ¢ni naro¢nost vzdélavacich programu

Nasledujici kapitola analyzuje systém vzdé€lavani a rozvoje pracovnikl ve spole¢nosti
BURGER Transport, s. r. 0., Z pohledu finanéni naro¢nosti vzdélavacich programii.

Analyza je provedena za ¢asové obdobi 5 t¢etnich let, a to od roku 2014 do roku 2018.

Béhem 5 let se ve spole¢nosti pfevazna vétSina Skoleni neustale opakuje. Ménil se pouze
pocet zacastnénych zaméstnanci, ktefi jednotlivé vzdélavaci programy vyuzivali. Jelikoz
se spole¢nost BURGER Transport, s. r. 0., zabyva poskytovanim logistickych sluzeb, je
vyrazny podil poc¢tu ucastnikli u vzdélavacich programil, které souviseji s fizenim
nakladnich automobilt. Dalsi $koleni, ktera se nekonaji pravidelné kazdy rok, byla pouze
vyjimecné.

Tabulka 3: Vzd¢lavaci programy ve spole¢nosti v roce 2014

Nazev vzdélavaciho Pocet Cetnost | Cena za Celkova
programu ucastniki ucastnika v K¢ | ¢astka v K¢
Profesni Skoleni fidi¢u 171 1 800 136 800
Zakladni/obnovovaci

33 1 3000 99 000
ADR skoleni
Nastavbové/obnovovaci

1 1 1500 1500
ADR s$koleni
VZV skoleni 21 1 500 10 500
E-learningovy program 0 4 15 000 60 000
Technicka skoleni 11 4 1000 44 000
Skoleni novela zakona

2 1 3500 7 000
o DPH
Celkem 358 800

Zdroj: Vlastni (2019)

Tabulka 3 zobrazuje, jaké vzdélavaci programy se ve spole¢nosti BURGER Transport,

s.r.0., konaly vroce 2014. Vt¢ dobé bylo ve spolecnosti zaméstnavano celkem
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195 pracovnikii. Nejvice pracovnikii absolvovalo profesni Skoleni fidici a na druhém
misté byl prikaz na ptepravu nebezpecnych predméti. Celkové vydaje na rozvoj

a vzdélavani v roce 2014 byl 358 800 K¢.

Vroce 2015 spolecnost zaméstnavala nejvice pracovnikli, a proto jsou celkové
vynalozené vydaje nejvyssi za poslednich 5 let. Jednalo se o 200 pracovniki a celkova
vynalozena ¢astka na jejich vzdelavani a rozvoj ¢inila 377 500 K¢&. Nazvy vzdélavacich
programu s prisluSnym poc¢tem tc¢astniki jsou uvedeny v Tabulce 4. Opét se nejvice
pracovniki ucastnilo Skoleni souvisejici s fizenim nakladnich automobilt. Mezi
nadstandartni Skoleni, které se bézné pravidelné¢ kazdy rok nekona, patfilo Skoleni
pro manazera myci linky a Cerpaci stanice. Jednalo se 0 obnovu skoleni bezpecnostniho

poradce pro ADR a pro ostatni osoby, které je nutné obnovovat po 5 letech.

Tabulka 4: Vzdélavaci programy ve spole¢nosti v roce 2015

Nazev vzdélavaciho Pocet Cetnost | Cena za Celkova
programu ucastniku ucastnika v K¢ | ¢astka v K¢
Profesni $koleni fidi¢u 175 1 800 140 000
Zakladni ADR $koleni 34 1 3000 102 000
Nastavbové/obnovovaci

2 1 1500 3000
ADR skoleni
Bezpecnostni poradce

1 1 8 000 8 000
pro ADR — obnova
ADR pro ostatni osoby 2 1 2500 5000
VZV skoleni 21 1 500 10 500
E-learningovy program 0 4 15 000 60 000
Technicka skoleni 11 4 1000 44 000
Skoleni novela zakona

2 1 2500 5000
o DPH
Celkem 377 500

Zdroj: Vlastni (2019)

Tabulka 5 popisuje vzdélavaci programy, které probe€hly v roce 2016 pro 185 pracovnik.
Celkova vynalozena ¢astka na vzdélavaci programy byla 340 100 K¢. V tomto roce oproti

roku 2015 ptibylo jednorazové skoleni pojistnych udalosti, kterého se zcastnil manazer
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Truck servisu spolecné s jeho zastupcem a také byl proskolen pracovnik mzdového

oddéleni.

Tabulka 5: Vzd¢lavaci programy ve spole¢nosti v roce 2016

Nazev vzdélavaciho Pocet Cetnost | Cena za Celkova
programu ucastniku ucastnika v K¢ | ¢astka v K¢
Profesni Skoleni fidi¢u 162 1 800 129 600
Zakladni/obnovovaci

33 1 3000 99 000
ADR s$koleni
Nastavbové/obnovovaci

1 1 1500 1500
ADR $koleni
DAF Drive Academy 10 1 0 0
VZV skoleni 20 1 500 10 000
Skoleni pojistnych

POJISTY 2 1 1000 2 000

udalosti
E-learningovy program 0 4 15 000 60 000
Technicka skoleni 8 4 1 000 32 000
Pfevzeti tahac¢a DAF 2 1 0 0
Carrier Skoleni 8 1 0 0
Skoleni novela zakona

1 1 3000 3000
o DPH
Skoleni mzdovych

1 1 3000 3000
ucdetnich
Celkem 340 100

Zdroj: Vlastni (2019)

V roce 2017 spole¢nost BURGER Transport, s. r. 0., zaméstnavala 170 pracovnikd.
Tabulka 6 zobrazuje absolvované jednotlivé vzdélavaci aktivity. V tomto roce opét
pribylo jednorazové Skoleni pro majitele spolecnosti na téma ucetnictvi pro manazery.
Jednalo se pomérné o vyssi vzdélavaci ¢astku, a to 15 000 K¢&. Celkova ¢astka spolecnosti
BURGER Transport, s. r. 0., vynalozend na vzdélavaci programy v roce 2017 &inila

336 400 K¢.
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Tabulka 6: Vzd¢lavaci programy ve spole¢nosti v roce 2017

Nazev vzdélavaciho Pocet Cetnost | Cena za Celkova
programu ucéastnika ucéastnika v K¢ | ¢astka v K¢
Profesni $koleni fidi¢a 148 1 800 118 400
Zakladni/obnovovaci

32 1 3000 96 000
ADR $koleni
Nastavbové/obnovovaci

1 1 1500 1500
ADR s$koleni
DAF Drive Academy 15 1 0 0
VZV skoleni 19 1 500 9 500
E-learningovy program 0 4 15 000 60 000
Technicka skoleni 8 4 1000 32 000
Carrier Skoleni 8 1 0 0
Skoleni novela zékona

1 1 4 000 4 000
o DPH
Ucetnictvi

1 1 15 000 15 000
pro manazery
Celkem 336 400

Zdroj: Vlastni (2019)

Absolvované vzdélavaci programy, které se ve spole¢nosti BURGER Transport, s. r. 0.,
konaly v roce 2018, jsou uvedeny v Tabulce 7. Tento rok se mimo periodicka $koleni také
konaly tii vzdélavaci programy, které byly jednorazové a nekonaji se pravidelné kazdy
rok. Jednalo se o $koleni pojistnych udalosti, které bylo uréené pro manazera a zastupce
manazera Truck servisu. Mzdovy ucetni absolvoval proSkoleni systému Target 2100.
Dale se majitel spole¢nosti zGi¢astnil kurzu Manazerské psychologie I. Cena tohoto kurzu
byla vys§i a to 20000 K¢. Celkové vynaloZzené vydaje spolecnosti na vzdélavaci

programy Vv roce 2018 ¢inily 332 900 K¢.
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Tabulka 7: Absolvované vzdélavaci programy ve spolecnosti v roce 2018

Nazev vzdélavaciho Pocet Cetnost | Cena za Celkova
programu ucéastnika ucéastnika v K¢ | ¢astka v K¢
Profesni $koleni fidi¢a 138 1 800 110 400
Zakladni/obnovovaci
30 1 3000 90 000
ADR $koleni
Nastavbové/obnovovaci
2 1 1500 3000
ADR s$koleni
DAF Drive Academy 30 1 0 0
VZV skoleni 18 1 500 9 000
Skoleni pojistnych
POy 2 1 1 000 2 000
udalosti
E-learningovy program 0 4 15 000 60 000
Technicka Skoleni 8 4 1000 32 000
Carrier Skoleni 8 1 0 0
Skoleni novela zakona
1 1 3500 3500
o DPH
Skoleni mzdovych
1 1 3000 3000
ucetnich
Manazerska
) 1 1 20 000 20 000
psychologie |
Celkem 332 900

Zdroj: Vlastni (2019)

Porovnani celkovych vydaji vynalozenych na vzd€lavani a rozvoj pracovnika
spole¢nosti BURGER Transport, s. r. 0., V jednotlivych letech je zobrazeno v Grafu 2.
Z grafu je patrné, Ze finan¢ni naro¢nost na vzdélavani a rozvoj zaméstnanctt ma od roku
2016 klesajici tendenci. Divodem je, ze od roku 2016 dochazi k postupném snizovani
poctu zaméstnancl. Pfedev§im se vyrazné€ snizil pocet profesiondlnich tidich, ktefi maji
V narocnosti na vzdélavani zdsadni podil, nebot’” béhem roku absolvuji riiznd povinna

Skolenti, ktera jsou tfeba k vykonavani jejich prace.
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Graf 2: Ro¢ni vydaje na vzdé€lavaci programy spolecnosti v letech 2014-2018

Celkové vynaloZzené vydaje na vzdélavaci programy
v jednotlivych letech

385 000 K&
370 000 K&
355 000 K¢
340 000 K&
¢ =
325000 K¢
2014 2015 2016 2017 2018

Zdroj: Vlastni (2019)

Pti podrobnéjsim provedeni analyzy s vyuzitim prepoctu celkovych vynalozenych vydaji
na jednoho pracovnika muzeme v Grafu 3 vidét, ze naopak dochazi ke zvySeni vydaji
na jedince. Nejnizsi hodnota byla v roce 2016 a to 1838 K¢ na pracovnika. Naopak
nejvyssi hodnota byla v roce 2018, a to 2 081 K¢. Divodem je, Ze se v roce 2018 konala
navic Skoleni, kterd se bézn¢ kazdy rok neabsolvuji. OvSem vSeobecné lze fici, Ze se

pramérnd finan¢ni naro¢nost vzdelavaciho programu na jednoho pracovnika pohybuje

stale na pomé&rn¢ stabilni urovni a to mezi 1 800 K¢ az 2 100 K¢.

Graf 3: Praimérné vynalozené vydaje na vzdélavani na pracovnika za rok

Primérné vynaloZené vydaje na vzdélavani na
jednoho pracovnika
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1850 K¢
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Zdroj: Vlastni (2019)

Spole¢nost BURGER Transport, s. I. 0., S€ o své zaméstnance stard a vénuje jejich
vzdélavani a rozvoji pozornost. AvSak stale existuji rezervy, ve kterych by mohlo dojit
ke zlepSeni, diky kterému by spolecnost mohla byt v lep$im postaveni na trhu

a poskytovani kvalitnich sluzeb, spliyjicich nejnovéjsi trendy.
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5 Diskuze a navrh ramcovych zmén

Na zéklad¢ provedené analyzy systému vzdélavani a rozvoje zaméstnancti ve spole¢nosti
BURGER Transport, s. r. 0., doslo k vytvofeni nésledujicich navrhii, které pomohou

systém vzdélavani zaméestnanci ve spolecnosti dale podpofit a zlepsit.

Soucasna $koleni, ktera absolvuji ¥idi¢i spole¢nosti BURGER Transport, s. r. 0., jsou
poskytovany autoskolou sidlici v sousednim mésté¢ a dalSimi dodavateli vzdé€lavacich

aktivit.

Navrhuji, aby spole¢nost provedla vybérové fizeni na dodavatelské sluzby, které

bude zajiSt'ovat vS§echny potiebné vzdélavaci aktivity s poZadovanou kvalitou.

Dle mého zji§téni, by takovou dodavatelskou spoleénosti mohlo byt sdruzeni CESMAD
BOHEMIA, z. s. Sdruzeni CESMAD BOHEMIA, z. s., je nejvetsim sdruzenim
automobilovych dopravct, kteti podnikaji ve vnitrostatni, ale také mezinarodni nakladni
i osobni dopravé v Ceské republice. Sdruzeni prosazuje zajmy svych &lenti v Ceské

republice i v Evrop¢ a také poskytuje kvalitni sluzby v oboru dopravy.

Odbornici a specialist¢ CESMAD BOHEMIA, z. s., nabizeji $koleni, kurzy a seminafe
pro vSechny pozice od fidi¢l po manazery. Soucasti vSech kurzt jsou i Skolici materialy.
Pro kazdého fidic¢e maji pfipravenou tzv. fidi¢ovu knihovnu. Jedna se o desky, do kterych
si fidi¢i vkladaji veskeré ucebni materialy, které ziskali na jednotlivych skolenich a také
potvrzeni o absolvovéni Skoleni. MlZe se jednat naptiklad o pracovni rezimy fidict,
uloZeni a upevnéni ndkladu, doklady fidice, zdkladni slovnik fidi¢e (némecky, anglicky),
nebo specialni pomucku pro vypocet poctu kurzii ¢i smycek potiebnych pro piivazani
nakladu. Ridi¢i tak maji vzdy po ruce veikeré materialy, které k vykonu své prace
potiebuji. Jednotliva Skoleni se mohou cenové liSit od dosud vyuZivanych Skoleni,

nicmén¢ hlavni roli zde hraje kvalita, kterd je rozhodné vyssi.

V Tabulce 8 je zobrazeno porovnani novych a puvodnich cen jednotlivych kurzii
na pracovnika, které se tykaji predevSim Skoleni fidi¢i. Pokud porovname tyto ¢astky,
tak v priméru vychazi nové ceny sdruzeni CESMAND BOHEMIA, z. s., vyhodnéji.
Avsak lze predpokladat, ze by kone¢na cena jednotlivych skoleni byla jesté nizsi, nebot’
by jednotliva $koleni vyuzivali pouze pracovnici spole¢nosti BURGER Transport, s. . 0.,

a mohlo by tak dojit k mnoZzstevni slevé na osobu.
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Tabulka 8: Pivodni a nové ceny Skoleni na 1 pracovnika

Druh $koleni Puvodni cena v K¢ | Nova cena v K¢
Profesni $koleni

Rlzna témata 800 1 000
ridicu

Zakladni kurz 3 000 3200
ADR S$koleni Nastavbovy kurz 1500 1500

Obnovovaci kurz 3 000 2 000
Bezpecnostni Zakladni kurz 13 000 12 000
poradce ADR Obnovovaci kurz 8 000 7000
ADR pro ostatni Zakladni/obnovovaci

2 500 2 400

osoby kurz
Celkem 31 800 29 100

Zdroj: Vlastni (2019)

Spole¢nost BURGER Transport, s. r. 0., se pfipravuje na splnéni podminek pro ziskéni
certifikace TAPA a poskytovani sluzeb leteckého piepravce. OvSem v pfipravé na tuto
certifikace neméd zahrnuto Skoleni zainteresovanych zaméstnanci. Diky moznosti
poskytovani novych sluzeb ziskéa spolecnost lepsi postaveni na trhu a lze predpokladat,

ze jeji zisk tak vyrazné poroste.

Navrhuji Skolit zaméstnance na poskytovani sluzeb leteckého prepravce

a certifikaci TAPA.

Leteckou pfepravu mohou zajiStovat pouze fidici, kteti jsou bezihonni a divéryhodni.
Témto profesiondlnim fidi¢im tak nestaci, aby pro vykonavani této prace méli ¢isty vypis
z trestniho rejstiiku, ktery odevzdavaji pfed nastupem do zaméstnani. Zameéstnavatel
proto bude muset u kazdého svého nové ptijatého fidice kamionové dopravy vyplnit
zadost o ovéteni spolehlivosti, aby védéli, kdo smi provadét prepravu zboZi jako letecky
prepravce. Dé&je se to z toho divodu, ze ve vypisu z rejstiika 1ze po urcité dobé pozadat
0 vymazani zaznamu. Zadost o ovéfeni spolehlivosti se podava na Utad pro civilni
letectvi a nasledné ziskané ovéteni spolehlivosti clovéka ma platnost 5 let. Ti fidici, které
Utad pro civilni letectvi oznaéi jako za spolehlivé, budou muset déle absolvovat povinné

.....

zasilkou zachazet, jaké jsou pozadavky na maximalni zabezpeCeni zasilky, jaka je
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potiebna dokumentace, pravni opatieni, jak se chovat v piipadé nenadalé situace (kdyz je
naklad v nebezpeci, ale také samotny fidi¢ v ohroZeni Zivota) a jaka je prevence téchto
situaci. Po absolvovani $koleni, které se bude konat ve Skolici mistnosti spole¢nosti
BURGER Transport, s. r. 0., a bude trvat 8 hodin, ziskaji ¥idi¢i certifikaci, ktera bude mit
platnost 2 roky. Cena Skoleni leteckych piepravci je 5 000 K¢ na osobu. Soucasti Skoleni
leteckych prepravcu je také pulhodinové skoleni TAPA. Piepoklada se, ze pokud
spolecnost poskytuje sluzby leteckych ptepravci, kde se klade diraz na maximalni

prevenci pied moznym nebezpeéim, soucasné Se snazi o ziskani certifikace TAPA.

Manazeti jednotlivych oddéleni uzaviraji nové zakazky, komunikuji se zakazniky,
ale také s ostatnimi zaméstnanci spole¢nosti. Béhem svého konani ovSem také jednaji

pod tlakem a ve stresu, se kterym se musi vypoiadat.
Navrhuji seminare zaméiené na asertivni komunikaci

Kurza asertivni komunikace by se povinné mél zucastnit manazer dopravy, dispecefi,
manazer a zastupce Truck servisu a manazer myci linky a dcerpaci stanice.
Tabulka 9 zobrazuje jednotlivé seminafe nabizené sdruzenim CESMAD BOHEMIA,
z. s., které nabizi tfi druhy komunikacnich semindi. Zaméstnanci si tak mohou vybrat,
ktery z nabizenych seminait je pro né nejvhodnéjsi. Cena seminafe na 1 zaméstnance ¢ini

vzdy 2 400 K&.

Tabulka 9: Odborné komunikaéni seminare na 1 pracovnika

Néazev seminare Doba seminare Cena seminaie v K¢
Jednani se zakaznikem 6 hodin 2 400
Komunikace v ramci firmy 6 hodin 2 400
Rizeni kolektivu, jednéani s Fidici 6 hodin 2 400

Zdroj: Vlastni (2019)

Spole¢nost BURGER Transport, s. r. 0., také miize vyuzit kurzu Sebevédoma a asertivni
komunikace. Jedna se o 45minutovy online kurz nabizeny spole¢nosti Seduo.cz. Jeho

cena ¢ini 600 K¢.
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Hlavni &innosti spole¢nosti BURGER Transport, s. r. 0., je poskytovani logistickych
sluzeb. Odd¢leni dopravy tak ma zasadni vliv na hospodateni spolec¢nosti, a proto je tfeba

neustale rozvijet znalosti a dovednosti téchto pracovnikd.
Navrhuji zvazit absolvovani dalSich seminait pro zaméstnance oddéleni dopravy

Manazer dopravy uzavird nové piepravni zakazky, a md tak odpovédnost cenovou
a nakladovou politiku v dopravé. Ma zasadni vliv na podil pfijma a naklada spolecnosti.
Sdruzeni CESMAD BOHEMIA, z. s., nabizi ¢étythodinovy seminai na Kalkulaci ceny
za dopravu, ktery stoji 2 400 K¢.

Kazdy dispecer by mél absolvovat kurz, ktery ho seznami naptiklad s legislativou,
doklady a pozadavky, které jsou spojené se silni¢éni prepravou. Sdruzeni CESMAD
BOHEMIA, z. s., nabizi seminaf Dispecer ndkladni dopravy, ktery je urceny pro novacky
v oboru i zkuSené dispecery. Tento kurz je dvoudenni a stoji 4 800 K¢&. Dispecefi by dale
m¢éli absolvovat seminaf Rezim prace fidi¢ti nebo Pracovni doba a piescasy fidica, nebot’
dispecefti ke své praci potiebuji mit prehled ohledn¢ doby fizeni a odpocinku, které jsou
stanovené zdkonem. Tento seminaf je opét nabizeny sdruzenim CESMAD BOHEMIA,
z.s. Trva 6 hodin a jeho cena je 2 400 K¢&. Tyto seminaie nauci dispecery efektivné
vyuzivat lidsky kapital pfi planovani jizd fidict.

Sdruzeni CESMAD BOHEMIA, z. s., dale nabizi Akademii silni¢ni dopravy
pro odborného pracovnika silni¢ni dopravy. Jedna se o 8denni kurz rozdéleny do 4 blokt

a zakonceny zkouskou odborné zpusobilosti dopravce. Cena kurzu je 28 900 K¢.

Spole¢nost BURGER Transport, s. r. 0., ma 160 zaméstnancii. Ve spole¢nosti chybi

pozice, kterd by méla na starost veskeré personalni ¢innosti.
Navrhuji zvazit vytvoreni nové pozice personalniho specialisty

Napln prace personalisty by méla spocivat v zajistovani personalni agendy v organizaci.
Personalista by smlouvy tykajici se pracovnépravnich vztaht, zajistoval vzdélavani
pracovniki a také vytizoval individualni poZzadavky pracovniki. Personalista by dostal
na starost cely adaptacni proces nové piijatych pracovniki do zaméstnani. Provedl by
s novym pracovnikem rozhovor, jehoZ souc¢asti by byl také dotaznik, na zéklad¢ kterého
by personalista ziskal veSkeré informace o dosud absolvovaném vzdé€lani pracovnika,

ale také o jeho zajmech a oblastech, ve kterych by se novy pracovnik chtél dale rozvijet.
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Novy pracovnik dostane od personalisty také veSkeré informace o celkovém chodu
spole¢nosti. Dozvi se jakou ma spolecnosti strategii, cile, vize, jaké jsou pracovnikovy
povinnosti, naplii prace, systém odmeénovani, ale také jaké je rozmisténi ostatnich
pracovnikii a zpiisob komunikace. Personalista by mél pracovnika sezndmit
s periodickymi Skolenimi, kterd jsou pro vykondvani vybrané pracovni cinnosti
povinnosti. Minimaln¢ se bude jednat o absolvovani skoleni na Bezpec¢nost a ochranu
zdravi pti praci. Piedstaveny by mély byt i dal§i moznosti vzdélavani, doporuceni kurzii,
seminaii a Skoleni, které spoleCnost nabizi pro zédjemce 0 dobrovolného vzdélavani
a rozvoje. Jelikoz je areal spolecnosti rozsahly, mél by personalista s novym pracovnikem
projit cely aredl a popiipadé mu piedat také mapu aredlu. Déle by mél byt seznamen se
spolupracovniky, které bude ke své praci potfebovat a se kterymi bude bézné
komunikovat, kdo bude na ur¢ité ¢asové obdobi pracovnikuv tutor, ale také s tim, kde si
muze vyzvednout pomiicky, které bude pro vykon prace potiebovat. Pfedstaven by m¢l
byt také vedeni spolecnosti. Po absolvovani uvodniho ptedstaveni, by se mél personalista
po nékolika tydnech, poptipadé mésicich, s pracovnikem opét sejit a zhodnotit, zda se
pracovnikovi podafilo zapojit do bézného zivota spole¢nosti. Personalista by m¢l byt
neustale v kontaktu s majiteli a manazery jednotlivych oddé€lni, se kterymi by mél
komunikovat na trovni potfeb vzdélavani a rozvoje pracovnikii. Samoziejme je vzdy
pfitomen 1 pro jednotlivé pracovniky, se kterym mulzou feSit individualni oblast
vzdélavani a rozvoje svych schopnosti a dovednosti. Personalista déale zpracovava
vyhledy a koncepce v oblasti lidskych zdroji, jedna s externimi organizacemi (Gfady
prace, inspektoraty bezpeCnosti prace) a sleduje legislativni zmény v oblasti

pracovnépravni problematiky.

Nérodni soustava vzdélavani uvadi, Ze platové rozmezi hrubé mzdy na pozici
persondlniho specialisty v podnikatelské sféfe se pohybuje od 29 509 K& do 79 154 K¢
Vv zavislosti na dosazeném vzdélani a praxi v oboru. Tabulka 10 zobrazuje vypocet Cisté
mzdy na pozici personalniho specialisty. VySe hrubé mzdy je odvozena ze stfedni
hodnoty (medianu) mzdy v podnikatelské sféie v sidle spole¢nosti — Stiedo¢eském kraji,
ktera se v roce 2017 pohybovala okolo 47 000 K¢&. Vypoétena Cistda mzda nezahrnuje
srazky ze mzdy (stravenky, penzijni pfipojisténi, Zivotni pojisténi). Celkové naklady
zam¢stnavatele na novou pracovni pozici by Cinily necelych 63 000 K¢&. Lze

predpokladat, Ze by nastupni plat byl niZsi, neZ je uvedeny median.
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Tabulka 10: Celkové naklady zaméstnavatele na pozici personalisty

Nazev Castka v K&

Hruba mzda 47000
Superhruba mzda 62 981
Zaklad pro vypocet zalohy na dan 63 000
Daii pted slevami - 9450
Slevy na poplatnika 2070
Dan - 7380
Socialni a zdravotni pojiSténi za zaméstnance -5170
Socialni a zdravotni pojisténi za zaméstnavatele - 15980
Odvody statu celkem - 28530
Cista mzda 34 451

Zdroj: Vlastni (2019)

MozZnosti, jak pokryt nékteré vzdélavaci aktivity, je vyuziti finanéni podpory

z projektu POVEZ I1.

Spole¢nost BURGER Transport, s. r. 0., miize podat zadost o poskytnuti finanéni podpory
na vzdélavani svych zaméstnancu z projektu POVEZ Il. Tento projekt ma podpofit
zaméstnavatele, aby své pracovniky vzdélavali a pruzné tak reagovali na ménici se situaci
a podminky na trhu. Diky projektu POVEZ II Ize usetfit az 85 % nakladt na externi
vzdélavani (popt. rekvalifikaci) svych zaméstnancti. OvSem tuto finan¢ni podporu nelze
vyuzit na profesni $koleni fidi¢u, $koleni pro manipulaci vysokozdviznych voziki, kurzy
cizich jazyka, které trvaji vice nez 6 mésict a veskeré online kurzy. Zadost na finanéni
podporu z projektu POVEZ 11 by §la podat i na ostatni kurzy, které jsou navrzené vyse.
Lze také pozadat o finanéni ptispévek na mzdu po dobu vyélenénou na vzdélavani nyni
v maximalni vysi 198 K¢/h. O tom, zda bude finanéni podpora poskytnuta, rozhoduje
vzdy Krajska pobocka Utadu prace Ceské republiky v mistd sidla spole¢nosti. Komise
posuzuje kazdy kurz pro konkrétni spolecnost s ohledem na hodnotici kritéria (napf.
délka, cena, obsah kurzu) a splnéni podminek projektu. Doporucuji kontaktovat
odborného pracovnika projektu POVEZ II a prodiskutovat s nim moznost financovani

kurzl splitujici kritéria projektu.
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Zavérem lze konstatovat, ze na zakladé¢ provedené analyzy soucasného systému
vzdglavani a rozvoje zaméstnancl se spole¢nost BURGER Transport, s. I. 0., 0 své
zamestnance stara a vénuje jejich vzdélavani a rozvoji pozornost. Vyse uvedené navrhy
by mély soucasny systém vzdé&lavani doplnit a spole¢nost BURGER Transport, s. 1. 0.,

by tak diky zvyseni kvalit svych zaméstnanct zlepsila své postaveni na trhu.
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6 Zaver
Cilem této diplomové prace byl navrh zmén systému vzdélavani a rozvoje zaméstnancti

spole¢nosti BURGER Transport, s. 1. 0.

Systém vzdé¢lavani a rozvoje zaméstnancti by mél byt soucasti strategie kazdého podniku.
Diky zaméstnanclim, ktefi neustale rozvijeji své znalosti a dovednosti, mize spolecnost
poskytovat takové sluzby, které si trzni prostfedi zad4a, a piredevsim tak spliovat cile

spolecnosti. Do vzdélavani svych pracovnikii by tak mélo byt vkladano velké usili.

Investice do vzd€lavani zaméstnanct je finanéné€ i1 ¢asové narocna, avSak jednd se
onejlepsi investici do budoucna, ktera spole¢nosti pomahd udrzet si
konkurenceschopnost. Na naklady, které jsou spojené se vzdélavanim pracovniki, lze
vyuzit finanéni podporu ze statniho rozpodtu Ceské republiky. Tato statni finanéni
podpora ma zameéstnavatele motivovat v investovani prosttedkit do vzdélani lidského

kapitalu.

V soucasné dob¢ existuje mnoho dalsich metod vzdélavani, nez jsou klasické prezencni
kurzy, skoleni a seminafe. Zptisob vzdélavani tak bude v budoucnu stale vice smétovat
K vyuzivani modernich technologii, které by tak pro pracovniky méli byt zabavné&jsi

a pro podnik vyhodng;jsi z hlediska nizsich nakladu.

Spole¢nost BURGER Transport, s. 1. 0. se 0 vzdélani svych zaméstnancli zajima, nebot’
védi, ze vzdé€lani a rozvoj pracovnikt na trhu pfinasi konkurenéni vyhodu. Nejprve byla
provedena analyza vzdélavani pracovnikli ve spolecnosti. Informace potiebné
pro provedeni analyzy byly ziskany zudaji z podnikové evidence, které byly dale
doplnény fizenymi rozhovory S pfisluSnymi zaméstnanci. Soucasny systém vzdeélavani
arozvoje pracovnikii ve spole¢nosti BURGER Transport, s. r. 0. je zaloZen na $koleni,
ktera jsou pro pozadovany vykon ¢innosti na jednotlivych pracovnich mistech predevsim
povinna. Na zaklad¢ provedené analyzy byly vytvofeny navrhy zmén vzdélavani

zaméstnancu.

Mezi doporugené navrhy, které by spole¢nost BURGER Transport, s. r. 0. méla
zapracovat do svého soucasného systému vzdélavani a rozvoje pracovniki, se fadi
pfedevS§im zména dodavatele vzdélavacich sluZzeb, vytvoreni pozice persondlniho
specialisty, vyuziti finan¢nich prostfedkt z projektu POVEZ II a absolvovani novych

doporucenych Skoleni pro ne€kterd pracovni mista.
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Tyto navrhované zmény povazuji za zasadni, nebot’ se vyznamné podileji na zméné
finan¢ni naro¢nosti vzdélavani ve spolecnosti BURGER Transport, s. 1. 0., ale pfedevsim
maji vliv na rozvoj odbornych znalosti zaméstnancii, diky kterym tak spolecnost bude

jednickou na trhu v poskytovani svych sluzeb.
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. Summary

Systems of education and development of employees in a selected company.

My master thesis is going to focus on the analysis and subsequent proposal of changes

for an education system, and the development of employees in that organisation.

The first part of the thesis will focus on the study of domestic and foreign literature.
When carrying out a literature search, basic concepts of education and development

of the employees were defined.

Investment in education is both costly and time-consuming, however it is recognised
as the best future of investment. Education and development of employees is a key factor
for a successful company. It is also recognised that employees play an integral part
to a company’s competitiveness in its chosen market. Investment into its education

and training department can return profits.

Employee education development is a long-term approach to learning. This is achieved
by a four stage process, which identifies and analyses educational needs, planning
the education implementation and learning process. Evaluation of learning outcomes.

This is a recognised systematic approach.

The second part of my thesis will focus on the analysis and proposal of changes
of an education system in the selected company. First | will select a company. For this
thesis I have selected BURGER Transport Ltd. This company provides logistics services
within the European Union. On the basis of their analysed education system it was
identified that the education and development of employees is based on the periodic
education system. After | have analyse the information I will list a proposal of changes

to its education and development department within the company.

Among the recommendations and proposals that BURGER Transport Ltd. should
incorporate into its current education system will include changes to the supplier of its
educational services. This includes a development of a personal specialist role within
the company that will focus on training and development of its staff. This can be achieved
by the use of funds from the project POVEZ Il and the completion of new recommended

training for workplaces.

| consider the proposed changes essential as they will significantly contribute

to the financial demands of education within the company BURGER Transport Ltd.
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I am aware that this will have an impact on the development and training of the employees
and will allow expertise to which the company will become a market leader in providing

logistics.

Keywords: education, development of employees, education system, employee training
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