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RESUME

Tato diplomova prace je vénovand systému podnikového vzdélavani a rozvoje
zaméstnanct maloobchodniho fetézce Tesco Stores CR, a. s. Na zakladé teoretickych
poznatkl v sou¢asném podnikovém vzdé€lavani definuji vyznam tréninku a rozvoje
pracovniki firmy ve vysoce konkre¢nim prostiedi.

Teoretickd Cast prace se zabyva vymezenim zdkladnich udaji o spolecnosti,
fizenim lidskych zdrojii v organizaci a syst¢ému podnikového vzdélavani. Samotny
systém vzdélavani je rozclenén do nasledujicich fazi — identifikace potfeb vzdélavani,
planovani vzdelavani, realizace vzdeélavani a hodnoceni vzdélavani.

Cast teoretické prace je vénovana jednotlivym cilovym skupinam vzdélavéni, které
jsou definovéany na zéklad€ organizacniho uspotadani firmy.

Cilem ptedkladané prace je, na zaklad¢ analyzy stavajici koncepce vzdélavani v
organizaci, nalézt navrhy a doporuceni k zefektivnéni vzdélavani zaméstnanci.

Na zdkladé porovnani skuteCnosti s teoretickymi poznatky jsou definovany
nedostatky a navrzena opatieni na jejich odstranéni, ktera by podle mého nazoru mohla

prispét ke zvyseni efektivity vzdélavacich a rozvojovych aktivit ve firmé.
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Uvod

Vzdélavani dospélych je vyznamnym kulturnim a socidlnim fenoménem soucastné
doby a je dulezitou soucasti celozivotniho vzdélavani. Vzdélanost zaméstnancli patii
k zakladnim cilim, ale také k disledkiim moderni spole¢nosti. Zaméstnanci, ktefi jsou
ochotni se vzdélavat, jsou piipraveni ¢elit zménam pozadavki trhu, firmy i zdkaznikd.
V praxi to znamend, ze podniky si potiebu zaméstnancli s vysokou Urovni pracovni
zpusobilosti fesi tak, ze systematicky vyhleddvaji schopné uchazece, ale také odborné
ptfipravuji a vzdélavaji zaméstnance v souladu se svymi strategickymi zajmy a cili.
Uroveti podnikového vzdélavani a predevsim mira toho, jak spole¢nost dokaze vyuzit
tvarc¢iho potenciondlu svych ¢lend, se staly rozhodujicim Ccinitele dalSitho vyvoje
podniku.

Ve své diplomové praci s nazvem Vzdélavani a rozvoj zaméstnancii ve spole¢nosti
Tesco Stores CR, a. s. se zabyvam analyzou, popisem podnikového vzdé&lavani a
rozvojem zaméstnanct jednoho z nejvétsSich maloobchodnich fetézcl na celém svéte.
Hlavni ¢innost spole¢nosti je nakup a prodej zbozi za ucelem zisku.

Tuto spolecnost jsem si vybrala poté, co mi kladné¢ odpovédéla na moznost
spoluprace. Mym zamérem bylo dospét k zavéru, zda jmenovana spole¢nost odpovida
soucasnym trendim na moderni systémy fizeni lidskych zdroji. Vzhledem k tomu, Ze
Vv dnesni dobé je vysoké konkuren¢ni prostfedi v maloobchodu, klade se dliraz na praci
s lidskymi zdroji. Jejiz vyznamnou soucasti vzdélavani a rozvoj pracovniki bezpochyby
je. Spole¢nost ma s fizenim lidskych zdroji bohaté zkuSenosti. Doklada to i fakt, ze
firma v Ceské republice zamé&stnava okolo 13 000 zamé&stnanci.

Prace je rozdélena do nékolika tématickych okruhid. V teoretické casti své
diplomové prace nejprve vymezuji dilezité pojmy, které jsou nedilnou soucasti prace a
tvofi tak jeji prvni kapitolu. Zde se vénuji charakteristikam lidskych zdrojt, jejich fizeni
a rozvoji. Dale popisuji podnikové vzdélani, u kterého se pfevazné zamétuji na vyznam,
cil a ukoly jak z pohledu spolecnosti (zaméstnavatele) tak i z hlediska pracujici osoby
(zaméstnance). Nedilnou soucasti daného tématu jsou persondlni ¢innosti.

V druhé kapitole jsem se zaméfila na jiz diive jmenovanou spolecnost Tesco Stores
CR, a. s. V této oblasti popisuji historii spole¢nosti, v Ceské republice i v zahraniéi,
organizac¢ni kulturu a strategii spolecnosti.

Tteti kapitola nalezi teoretickému popisu systému vzdélavani, které se prolina

S popisem tohoto systému ve spolecnosti.



Nasleduje kapitola, kterd se nazyva Vzdélavani podle pozic. Tuto kapitolu jsem
rozdelila do dvou ¢asti: na vzdélavani fidicich pracovnikli a vzdélavani provoznich
zamestnancu. U téchto cilovych skupin jsem navrhla a doporucila zmény ve vzdélavani
a tréninkovych aktivitach, které by dle mého nazoru vedly k zefektivnéni vzdélavani.
Tato kapitola jesté obsahuje vzdélavani talenta.

Konec prace uzaviram zavérem a shrnutim celé diplomové prace.



1 Vymezeni zakladnich pojmu

1.1 Lidsky kapital, lidské zdroje a jejich Fizeni

Lidské zdroje jsou specifickou Cinnosti v ramci organizace, ktera se zabyva
fizenim lidského kapitalu v organizaci, tedy Fizenim zaméstnanci jako celku.’

Vedle termint lidské zdroje se Casto objevuji pojmy lidsky potencional, lidsky
kapital a dalsi specifické terminy, se kterymi se mizeme setkat v literatufe nebo v praxi
v souvislosti s fizenim lidi v organizaci, jimiz jsou personalni prace, personalistika,
persondlni administrativa (sprava), personalni fizeni ¢i fizeni lidskych zdroji.

Abych zabranila pfipadnym zaménam téchto pojmu, dale tuto terminologii definuji

v souladu s odbornou literaturou.

1.1.1 Lidsky kapital

Lidsky kapital je charakterizovan jako souhrn vrozenych a ziskanych védomosti,
dovednosti, zkuSenosti a navyku, se kterymi lidé disponuji. Lidsky kapital lidé vlastni
bez ohledu na své pracovni zafazeni v organizaci.?

Lidsky kapital ptedstavuje vyrobni faktor, ktery dodava podniku specificky
charakter. Pravé lidé tvoifi prvek podniku, ktery je schopen se ucit, inovovat,
podnécovat a realizovat zmény 1 kreativné myslet. Toto vSe je nezbytné nutnym
predpokladem dlouhodobého uspéSného plsobeni podniku na trhu. Lidsky kapital je
jednim z podnikovych vstupli a zéaroven klicova soucast trzni hodnoty podniku.
Podstatou tvorby neboli zvySovani hodnoty lidského kapitalu je vynakladani penéznich
1 nepenéZnich prostiedkli v sou€asnosti s cilem dosaZeni penéznich €1 nepenéZnich
vynost v budoucnosti, nikoliv uspokojeni soucasnych potreb.®

,»Rozdil mezi lidskymi zdroji a lidskym kapitdlem je v tom, Ze lidsky kapital vlastni
1 t1 jedinci, ktefi nejsou zatfazeni do pracovniho procesu a nejsou v pracovnépravnim

v : r ol 7 7 rar . cr oy .
vztahu se Zadnou organizaci.” K danému tématu se vratim v nasledujici kapitole.

' DVORAKOVA, Z.: Slovnik pojmi k fizeni lidskych zdrojii. Praha: C. H. BECK 2004

2VODAK, J.; KUCHARCIKOVA, A.: Efektivni vzd&lavani zam&stnanci. Praha: Grada Publishing 2007
*VODAK, J.; KUCHARCIKOVA, A.: Efektivni vzd&lavani zaméstnanci. Praha: Grada Publishing 2007
* VODAK, J.; KUCHARCIKOVA, A.: Efektivni vzd&lavani zam&stnanci. Praha: Grada Publishing 2007
str. 20



Pokud clovek cilevédomé aktivizuje své schopnosti v ¢innostech vedoucich

k rozvoji podniku, k jeho pohybu vpred, hovoiime o lidském potencialu.’

1.1.2 Lidské zdroje

Lidské zdroje predstavuji lidé v pracovnim procesu, nositelé lidského kapitalu a
potencidlu. Tito lidé jsou schopni seberealizace v ¢innosti, kterou vykonavaji na zakladé¢
vlastniho rozhodnuti.®

O pojimani a vyznamu fizeni lidskych zdroju fika Koubek ze ,,podnik ¢i jakdkoliv
jind organizace mohou existovat pouze tehdy, kdyz se podafi nashromazdit, propojit,
uvést do pohybu a vyuZivat:

a) materialni zdroje (stroje a jina zafizeni, material, energie);
b) financni zdroje;

c) informacni zdroje

d) lidské zdroje.’

Neustalé shromazd’ovani, propojovani a vyuzivani vyse uvedenych ¢tyt zdroji je
hlavnim ukolem podnikového fizeni. Rizeni lidskych zdroji tvoii ast podnikového
fizeni, kterd se zaméfuje na vSe, co se tyka ¢loveéka v pracovnim procesu, tedy na jeho
ziskani, formovani, fungovani, vyuziti, organizaci a propojeni jeho ¢innosti, pracovnich
schopnosti a pracovniho chovani. Tyka se taktéz vztahu k vykonavané praci, k podniku
a spolupracovnikim a dale osobniho uspokojeni z vykondvané prace, z vlastniho
osobniho rozvoje a v neposledni fad¢ z vysledkl vlastni préce.8

Autofi Vodéak a Kucharc¢ikova dodavaji, ze lidské zdroje pfedstavuji nejcennéjsi a
obvykle nejdrazsi zdroj v organizaci, ktery rozhoduje o konkurenceschopnosti podniku.

Z tohoto diivodu se museji lidské zdroje stat jadrem veskerého fizeni podniku.9

> KOUBEK, J.: Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Management Press 1997

® VODAK, J.; KUCHARCIKOVA, A.: Efektivni vzd&lavani zaméstnanci. Praha: Grada Publishing 2007
" KOUBEK, I. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Management Press 1997, str. 11

8 VODAK, J.; KUCHARCIKOVA, A.: Efektivni vzd&lavani zam&stnanci. Praha: Grada Publishing 2007
9 VODAK, J.; KUCHARCIKOVA, A.: Efektivni vzd&lavani zam&stnanci. Praha: Grada Publishing 2007
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Obr. 1 — Zdroje organizace a proces Fizeni *°
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,Rizeni lidskych zdroji (angl. Human Resources Management) muiZeme

koncep¢éné chapat jako strategicky a promysleny logicky pfistup k fizeni nejcennéjsiho

majetku organizace — lidi, ktefi v ni pracuji a ktefi individualn¢ i kolektivné pfispivaji

k dosahovani jejich cili. <™

Pi Fizeni lidskych zdrojii by mél byt diraz kladen na *%:

* z4jmy managementu,

= uplatnéni strategického pftistupu, tj. takového, v némz strategie lidskych

zdrojti jsou integrovany do strategie podniku,

= chapani lidi jako majetku, do n&jZz se investuje v zajmu dosazeni cill

podniku a posileni jeho z4jm;

= dosahovani pfidané hodnoty za pomoci lidi, a to prostfednictvim procesu

rozvoje lidskych zdroji a fizeni pracovniho vykonu;

» dosazeni oddanosti lidi cilim a hodnotam organizace;

19'js.muni.cz/th/208849/ff_b/Bakalarska_prace - finalni_verze.doc, str. 7

1 ARMSTRONG, M. A.: Personalni management. Praha: Grada Publishing 1999, str. 149
12 VODAK, J.; KUCHARCIKOVA, A.: Efektivni vzdélavani zaméstnanct. Praha: Grada Publishing 2007, str. 29
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= potiebu silné podnikové kultury vyjadiené deklaraci vlastniho poslani a
hodnot a posilované za pomoci komunikace, vzdélavani a procesy fizeni

pracovniho vykonu.

Ukolem Fizeni lidskych zdroji je slouzit tomu, aby organizace byla vykonna a
aby se jeji vykon neustale zlepéoval.13

Koubek uvadi vycet hlavnich tkolt fizeni lidskych zdroju podle nejnovéjsiho
pfistupu, prezentovaného napt. v pracich American Society for Training and
Development™:

a) zlepSeni kvality pracovniho Zivota.

b) zvyseni produktivity.

C) zvySeni spokojenosti pracovnikd.

d) zlepseni rozvoje pracovniki jako jedincti a kolektivu.

e) zvySeni pfipravenosti na zmény.*

V zajmu téchto tkoll se fizeni lidskych zdrojii zamétuje na Cetnou Skalu aktivit.
Vsechny tyto aktivity spadaji pod zalezitosti personalniho utvaru, ale nadale jsou také
souasti prace vSech vedoucich pracovnikii organizace. Je nutné, aby ucast na
persondlni praci organizace byla fizena, koordinovana a odborn¢ zajistovana. V malych
organizacich je tato prace zajiStovana majitelem ¢i nejvys$im vedoucim pracovnikem.
VEtsi organizace maji své specialisty na fizeni lidskych zdrojl (personalisty) ¢1 zv1aStni
personalni Gtvary. Dobfe fizené organizace, které si uvédomuji vyznam lidskych zdroji
a roli vSech vedoucich pracovnikl v jejich fizeni, obvykle zajist'uji zvlaStni Skoleni a

< - o 1
doskolovani zaméfené na personalistiku. >

1.1.2.1.1 Strategické iizeni lidskych zdroju

Strategickym fizenim lidskych zdroja se rozumi piistup k rozhodovani o zdmérech
podniku. Tyka se lidi jako podstatné slozky podnikové strategie. Jde totiz o vzdjemné
vztahy mezi fizenim lidskych zdrojt a strategickym fizenim. Praxe ukazuje, ze jsou to

prave lidé, kdo realizuje strategicky plan podniku. Strategické fizeni lidskych zdroji se

¥ KOUBEK, I.: Rizeni lidskych zdroji: Zaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press 2007
1 KOUBEK, J.: Rizeni lidskych zdroji: Zaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press 2007, str.19
1 KOUBEK, J.: Rizeni lidskych zdroji: Zaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press 2007
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zamé&fuje na vSechny hlavni zalezitosti tykajici se lidi v souvislosti se strategickymi
plény a otazkami zvladnuti konkrétnich pozadavka.'®

U strategického fizeni lidskych zdroji jde jednoznacné o zélezitosti souvisejici se
strukturou, kulturou, efektivnosti a vykonnosti podniku, pfizpisobeni se budoucim
potfebam a pozadavkim. Strategické fizeni lidskych zdroji zahrnuje rozhodovani
vcetné aktivit, které se tykaji fizeni zaméstnancli na vSech urovnich podniku a jsou
zam&feny na vytvafeni a udrzovani jeho konkuren&ni vyhody."’

Strategické fizeni je postupny proces, ktery se zabyva jak cili, tak nastroji. Cil je
definovan jako vize, kterd predstavuje, jak bude néco vypadat za n€kolik let. Nastroj
definuje, jak bude tato vize realizovana. Strategické fizeni je fizeni vyhledové, ale také

empirické. Startovacim bodem strategie je vize majiteli a vrcholového managernen‘[u.18
.,V souvislosti se strategickym fizenim lidskych zdroji existuji zavedené a Casto
pouzivané kli¢ové pojmy jako:
» Konkuren¢ni vyhoda — souvisi s vytvafenim hodnoty pro zakazniky a se

soustavnym zlepSovanim vlastniho postaveni;

o .

= zpusobilost zdroju — jde o udrzovani strategického souladu mezi zdroji a
prilezitostmi;

= Kritické faktory uspéchu — piedstavuji ty oblasti vykonnosti, které jsou zivotné
dilezité pro dosaZeni podnikovych cili;

» synergie — dochazi k ni tehdy, kdyZ kombinovany vykon spole¢né pisobicich

podnikovych zdrojii je v&tsi nez soudet vykonnosti jednotlivych &asti.« *°

O strategickém piistupu k fizeni lidskych zdroji hovoii i Armstrong, kdyz uvadi:

,-..aby podnik fungoval efektivné, jsou nevyhnutelné tfi provazané a fungujici prvky:

a) poslani a strategie;

b) organizacni struktura;

c) fizeni lidskych zdroji.«?

¥ VODAK, J.; KUCHARCIKOVA, A.: Efektivni vzd&lavani zaméstnanct.. Praha: Grada Publishing 2007

" VODAK, J.; KUCHARCIKOVA, A.: Efektivni vzd&lavani zaméstnanci. Praha: Grada Publishing 2007

8 VODAK, J.; KUCHARCIKOVA, A.: Efektivni vzd&lavani zaméstnancii. Praha: Grada Publishing 2007

¥ VODAK, J.; KUCHARCIKOVA, A.: Efektivni vzd&lavani zam&stnancil. Praha: Grada Publishing 2007, str. 33
2 ARMSTRONG, M. A.: Personalni management. Praha: Grada Publishing 1999, str. 167
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Zdtvodnéni strategického fizeni lidskych zdroji spocivad v tom, ze lidé vnimaji
vyhodnost existence urcit¢ dohodnuté a srozumitelné zakladny pro vytvéareni
dlouhodobé¢jsich pfistupti k fizeni lidi. Zameéry fizeni lidskych zdroji by mély byt
propojeny s potiebami podniku a potfebami lidi, ktefi v ném pracuji.21

,,Vyznam strategického fizeni lidskych zdrojti spoc¢iva v téchto prvcich:

» vede k promyslenému pfistupu pfi vytvareni a fizeni personalnich systému a
strategii lidskych zdroji;

» podporuje vyuzivani planovani;

* podporuje sladéni aktivit a politiky fizeni lidskych zdroju s podnikovou
strategii,

» vede kchapani lidi jako strategického zdroje podniku pro dosazeni

konkuren&ni vyhody.«??

Strategie lidskych zdroji jsou vzajemné propojeny a mély by byt soucasti vSech
dalsich strategii. Tyto strategie mohou pfispivat k naplnéni podnikové strategie. Platnost
tohoto pojeti zavisi na tom, do jaké miry ptipustime, Ze lid¢ vytvarteji ptfidanou hodnotu.
»otrategické fizeni lidskych zdroji je vyznamné pii ziskdvani konkurencni vyhody.
Novy pristup k fizeni lidskych zdroji od strategie se odvijejici, to jsou ty schopnosti,
zdroje, vztahy, metody a rozhodnuti, které podniku dovoluji vyuzit ptileZitosti na trhu a
vyhnout se nastraham. Pomahaji mu uspé$né dosdhnout poZzadovanych cili.?

Dulezita je také schopnost podniku vyhodnocovat urovenn téch védomosti,

schopnosti a dovednosti lidi, jez je tfeba nadale rozvijet k dosahovani konkrétnich

strategickych cilt.?*

1.1.2.2 Rozvoj lidskych zdroji

«25

Rozvoj jednotlivce znamena ,,dosazeni zadouci zmény pomoci uceni (se)““”. Palan

chdpe rozvoj v ramci podnikového vzdélavani jako moZnost postupu ze soucasného

v

stavu znalosti a schopnosti k budoucimu stavu, kde se uplatiiuje vysSi uroven

2L VODAK, J.; KUCHARCIKOVA, A.: Efektivni vzd&lavani zam&stnanci. Praha: Grada Publishing 2007

2 yODAK, J.; KUCHARCIKOVA, A.: Efektivni vzd&lavani zaméstnancii. Praha: Grada Publishing 2007, str. 34
B yODAK, J.; KUCHARCIKOVA, A.: Efektivni vzd&lavani zaméstnancii. Praha: Grada Publishing 2007, str. 35
2 yODAK, J.; KUCHARCIKOVA, A.: Efektivni vzd&lavéni zaméstnancii. Praha: Grada Publishing 2007

% HRONIK, F.: Rozvoj a vzd&lavani pracovniki. Praha: Grada Publishing 2007, str. 31
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dovednosti, znalosti a schopnosti. Rozvoj se pak stava investici do budoucnosti a
v neposledni fadg prispiva k realizaci zaméstnance.?

Podle Koubka vznikl novy pojem, ktery se nazyva rozvoj lidskych zdroja a ktery se
vysvétluje jako rozSifovani kvalifikace. Tento novy pojem piinesl novou koncepci
vzdelavani a rozvoje v organizaci. Tradicni vzdélavani a rozvoj byl orientovdn na
osobni rozvoj pracovnika, zatimco rozvoj lidskych zdroji je orientovan na rozvoj
pracovni schopnosti organizace jako celku a na rozvoj pracovni schopnosti tymu, na
vytvafeni potiebné a dynamické struktury znalosti a dovednosti v organizaci tak, aby se
doséahlo zvyseni vykonnosti celé organizace a efektivnosti jednotlivych tymi.

S tim souvisi pojmy u&eni probihajici v organizaci a uéici se organizace.”’ Uéeni
(se) povazujeme za proces ucelného navozovani ur€itych ¢innosti, ktery vede k ziskani
a rozsifeni pOZl’latkﬁ.ZB Hronik v této souvislosti mluvi o uceni (se) jako o pojmu
zahrnujici vice nez jen rozvoj a vzdélavani. Proto se mluvi spiSe o ucici se nez o
vzd&lavajici organizaci.?

Autofi Vodak a Kuchar¢ikova uvadéji, ze k rozvoji pottebnych schopnosti
zameéstnanct podniku piispivaji vychova a vzdélani. Vychova je chapana jako proces
vytvareni osobnosti ¢lovéka, tvorby vzdélavacich navykl a schopnosti transformovat
ziskané poznatky do pozadované normy chovéni. Vzdélani dotvaii a formuje osobnost.
Vychova a vzdélani predstavuji vyznamnou slozkou &innosti personalniho
managementu podniku. Jsou prostredkem pro sladéni ménicich se narokt na pracovni
¢innosti, kvalifikaci a chovani zaméstnanci s cilem efektivné dosahnout cili
vytycenych strategii podniku. Soucasné jsou i nadéle prostiedkem k dosazeni vyssiho
stupné uspokojeni pracovnikii pti vykonu jejich Cinnosti. Z hlediska zaméstnanct jde
pfevazné o pocit vnitiniho uspokojeni, ktery je vSak u jednotlivych osob znacné
rozdilny. Mira uspokojeni zavisi na®’;

* individudlnich danostech pracovnika (Groven vzdélani, psycho-fyziologické
danosti, uroven individuéalnich potteb — ekonomicke, socialni, atd.);
» charakteru a nérocich vykondvané prace (spolecensky vyznam préace,

proménlivost pracovnich ukoll, podil na pracovnich vysledcich podniku);

% PALAN, Z. Lidské zdroje: Vykladovy slovnik. Praha: Academia 2002

?’ KOUBEK, J.: Rizeni lidskych zdrojti: Zaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press 2007
% PALAN, Z. Lidské zdroje: Vykladovy slovnik. Praha: Academia 2002

% HRONIK, F.: Rozvoj a vzd&lavani pracovnikii. Praha: Grada Publishing 2007

30 VODAK, J.: KUCHARCIKOVA, A.: Efektivni vzd&lavéani zam&stnanci. Praha: Grada Publishing 2007
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» charakteru pracovniho prostiedi (samo pracovni prostfedi, socialné-

psychologické prostiedi).

Rozvoj zaméstnancii znamenda zménu a adaptaci na zmény okolni situace a pusobici

sily. Proto, aby nedochazelo ke stagnaci lidi, je potieba rozvijet necustale jejich

schopnosti. RozliSujeme tfi piistupy k realizaci podnikového vzd&lavani®:

* musi se realizovat — jde o zékladni pozadavky na vzdélani. Byva Casto dané

legislativou a potiebou dovednosti, bez nichz neni mozné, aby pracovnici

vykonavali pozadované prace a dosahovali pozadovanych cilu;

= meélo by se realizovat — jde o dovednosti pfinasejici podniku uzitek;

= podnik je chce realizovat — ptinosy nemuseji byt okamzité viditelné, jsou

ziejmé v dlouhodobém horizontu.

Koubek dale také rozliSuje rozdil mezi pojmy ,,formovani pracovnich schopnosti

¢loveka®, které se uskute¢nuje v prabéhu celého zivota, bez ohledu na to, kdy, kde a z ¢i

iniciativy se uskute¢iuje a ,,formovani pracovnich schopnosti pracovnika®, které se

spojuje s konkrétni organizaci.32

Obr. 2 - Systém formovani pracovnich schopnosti &lovéka *

OBLAST VSEOBECNEHO
VZDELAVANI

ZAKLADNI PRIPRAVA
NA POVOLANI

ORIENTACE

OBLAST ODBORNEHO VZDELAVANI

DOSKOLOVANI
(Prohlubovani kvalifikace)

PRESKOLOVANI (Rekvalifikace)

PROFESNI REHABILITACE

OBLAST ROZVOIE
(Rozsifovani kvalifikace)

81 VODAK, J.; KUCHARCIKOVA, A.: Efektivni vzdélavani zaméstnanci. Praha: Grada Publishing 2007
%2 KOUBEK, J.: Rizeni lidskych zdrojti: Zaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press 2007
% KOUBEK, J.: Rizeni lidskych zdrojti: Zaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press 2007, str. 255
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V systému formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka se obvykle rozlisuji tfi

oblasti:**

a)

b)

Oblast v§eobecného vzdélavani — formuji se zakladni a vSeobecné znalosti
a dovednosti, které umoznuji ¢lovéku zit ve spole¢nosti a v ndvaznosti na né
ziskavat a rozvijet specializované pracovni schopnosti i dalsi vlastnosti.
Oblast vSeobecného vzdélavani je tedy orientovana v prevazné miie na
socialni rozvoj jedince, na jeho osobnost. V této oblasti se neuplatiuje
aktivita organizaci. Je to oblast fizena a kontrolovana statem.
Oblast odborného vzdélavani (neboli oblast formovani kvalifikace nebo
také oblast odborné/profesni ptipravy) — uskutecnuje se zde proces piipravy
na povoldni, formovani specifickych, v ur¢it¢ mife na zaméstnani
orientovanych znalosti a dovednosti i jejich aktualizace ¢i prizpisobovani
ménicim se pozadavkim pracovniho mista. Oblast odborného vzdélavani je
tedy orientovana na zaméstnani a zahrnuje jednak zékladni pfipravu na
povolani, jednak doSkolovani neboli prohlubovani kvalifikace. Zvlastnim
piipadem je pak pieSkolovani neboli rekvalifikace. Stale ¢astéji se do této
oblasti zahrnuje i tzv. orientace pracovnikli. Orientace, doskolovani,
pteskolovani, profesni rehabilitace a oblast rozvoje jsou soucasti vzdélavani
pracovnikii v organizaci. Koubek popisuje nasledovng *°;

= orientace: jde o TUsili zkratit a zefektivnit adaptaci nového
pracovnika na organizaci, na pracovni kolektiv 1 praci za pomoci
poskytnuti vSech potiebnych informaci, specifickych znalosti a
dovednosti pro vykon préce;

* doskolovani (prohlubovdni kvalifikace) je pokracovani odborného
vzdélavani v oboru, ve kterém ¢lovék pracuje na svém pracovnim
miste. Je vyznamnym nastrojem pro zvySovani pracovniho vykonu a
prosperity organizace a vedle toho je to také ndstroj, ktery zvySuje
konkurenceschopnost pracovnikli na trhu prace;

= preSkolovani je podle Koubka takové formovani pracovnich
schopnosti ¢loveka, které vede k tomu, aby si osvojil nové povolani,

pracovni schopnosti;

¥ KOUBEK, I.: Rizeni lidskych zdroji: Zaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press 2007
% KOUBEK, J.: Rizeni lidskych zdroji: Zaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press 2007, str. 256
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» Koubek déle definuje profesni rehabilitaci jako zvlastni piipad
rekvalifikace. Je fazena do vzd¢lavani pracovniktl v pfipade, Ze je
iniciovana organizaci. Jedna se o opétovné pracovni zafazeni osob,
kter¢ kvali svému zdravotnimu stavu nemohou trvale nebo
dlouhodobé vykonavat dosavadni zaméstnani a jemu odpovidajici
povolan

c) oblast rozvoje (dalsiho vzd¢lavani, rozSifovani kvalifikace) — je
orientovana na ziskani Sir$i palety znalosti a dovednosti, nez jaké jsou
nezbytné nutné k vykonavani souc¢asného zaméstnani. Rozvoj je prevazné
vice orientovan na kariéru pracovnika nez na jim momentalné vykonavanou
praci. Formuje spiSe jeho pracovni potencidl nez kvalifikaci, vytvaii tak z
jedince adaptabilni pracovni zdroj. V neposledni fadé formuje osobnost
jedince tak, aby lépe pfispival k plnéni cili organizace a k zlepSovani

mezilidskych vztaht v organizaci.®

Autofi Vodacek a Vodackova se snazi vysvétlit rostouci a nesmirné dulezitou roli
ziskanych znalosti v procesu ,,uCeni se“. Autofi haji nazor, Ze ,,pravé pro znalostné
vyspélou organizaci se stale vice oteviraji dvete pro snazsi zajisténi dalSich potiebnych

finan¢nich a hmotné-energickych Zdrojf.’l.“37

Znalostni kapital je nejleps$i zarukou
budouci prosperity. Typickym rysem je neustdlé osvojovani a vyuzivani novych
znalosti, dovednosti, aktivace schopnosti lidi a jejich ptredpokladi. ,,Schopnost ucit se

rychleji nez konkurenti miize byt jedinou udritelnou konkurenéni vyhodou.«*®

V zakoniku prace (zdkon €. 262/2006 Sb.) je velmi stru¢né definovano podnikové
vzdélavani. Objevuje se v CASTI DESATE v HLAVE II v § 227 — § 235 v zékoniku
prélce.39

V § 227 zékon definuje odborny rozvoj zaméstnanct. Do péce o odborny rozvoj
zaméstnancl zahrnuje zejména:

= zaSkoleni a zauCeni - zaméstnavatel je povinen zaSkolit nebo zaucit

zamestnance, ktery prichazi na nové pracovisté nebo na novy druh préce;

% KOUBEK, J.: Rizeni lidskych zdrojii: Zaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press 2007

3" VODACEK, L., VODACKOVA, O.: Moderni management v teorii a praxi. Praha: Management Press 2006,
str. 263

% VODACEK, L., VODACKOVA, O.: Moderni management v teorii a praxi. Praha: Management Press 2006,
str. 262

% z4kon &. 262/2006 Sb., Zakonik prace v iplném znéni.
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= odbornou praxi absolventl skol — zaméstnavatelé zabezpecuji absolventim
sttednich $kol, konzervatoti, vysSich odbornych Skol a vysokych Sskol
piiméfenou odbornou praxi k ziskani praktickych zkuSenosti a dovednosti
potiebnych pro vykon prace;

= prohlubovani kvalifikace — kterou zakonik prace definuje jako prubé&zné
doplilovani a prohlubovéni kvalifikace; zaméstnanec je povinen prohlubovat
si svoji kvalifikaci k vykonu sjednané prace, kterou hradi zaméstnavatel;

= zvySovani kvalifikace — se rozumi ziskani vyssiho vzdélani za pomoci
studia, vzdélavani, Skoleni, nebo jind forma ptipravy, jestlize jsou v souladu
s potiebou zaméstnavatele. *°

V dalSich paragrafech se definuje uzavieni kvalifikacni dohody, kterd obsahuje
prava a zévazky jak na strané zaméstnance, tak na strané zaméstnavatele, ktera vede ke
zvySovani kvalifikace pracovnika.**

Je velmi dilezité rozliSovat, zda se jednd o zvySovani nebo prohlubovani
kvalifikace v souladu s potiebami zaméstnavatele. Uast na nékterych vzdélavacich
aktivitaich mlzZe byt pro zaméstnance nafizena ze strany zameéstnavatele. V dalSich
pripadech zaméstnavatel vzdélavaci aktivitu nemuize natidit a mize ji brat pouze jako
benefit nebo vyhodu pro zaméstnance.

Nemalou roli ve vzdélavani svych zaméstnanch hraji penize. V piipadé
prohlubovani kvalifikace se cena stavd danov€ uznatelny vydaj oproti zvySovani

kvalifikace, ktera bezprostfedné nesouvisi s podnikdnim a neni dafiové uznatelna.

1.2 Personalni prace a jeji uloha v organizaci

Koubek vymezuje personalni praci (personalistiku) jako: ,,...tu C¢ast fizeni
organizace, kterd se zamétuje na vse, co se tykéd clovéka v pracovnim procesu, tj. jeho
ziskavani, formovani, fungovéni, vyuZzivani, jeho organizovani a propojovani jeho
¢innosti, vysledkl jeho prace, jeho pracovnich schopnosti a pracovniho chovani, vztahu
k vykonavané praci, organizaci, spolupracovnikim a dal$im osobam, s nimiz se
Vv souvislosti se svou praci styka, a rovnéZz jeho osobniho uspokojeni z vykondvané

préce, jeho personalniho a socidlniho rozvoje.“42

%0 zakon &. 262/2006 Sb., Zakonik prace v uplném znéni.
* zakon &. 262/2006 Sb., Zakonik prace v uplném znéni.
* KOUBEK, J.: Rizeni lidskych zdrojii: Zaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press 2007, str. 13
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V trznich podminkach je samoziejmé, Ze o podobé personalni prace rozhoduje dana
organizace sama. V jeji kompetenci je, ze si urcuje, jaky bude mit rozsah, strukturu, na
které¢ oblasti a Cinnosti se bude soustiedit nejvice a na které nejméné, jaka bude
personalni politika a strategie atd. Stat by do této oblasti mél zasahovat, co nejméng.
V piipad¢, ze stat zasdhne, tak jeho zésah by mél slouzit k feSeni slozitéjSich konflikt

mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem.

1.2.1 Personalni ¢innosti

Personélni ¢innosti byvaji v literatuie oznacovany také jako personélni sluzby nebo
persondlni funkce. Literatura nabizi mnohé vycty persondlnich Cinnosti. Jedna se o
¢innosti vykonavané k realizaci ukolt fizeni lidskych zdroji. Mohou se u nich
objevovat nepatrné odchylky v poctu nebo v pojeti urcitych cinnosti. Nejcastéji se
vyskytuji v té podobg, jak uvadi Koubek **:

» vytvafeni a analyza pracovnich mist - definovani pracovnich ukoli,
poskytovani popisu, a specifikace pracovnich mist;

» personalni planovani - planovani potfeby pracovniki v organizaci spolu s
pokrytim, pldnovani personalniho rozvoje pracovnik;

» ziskavani, vybér a pfijimani pracovnikti — pfiprava a zvefejiiovani informaci
o volnych pracovnich mistech, shromazd’ovani a zkouméni informaci o
uchazecich, organizace vybéru a rozhodovani o vybéru, evidence
pracovnika a sezndmeni S jeho novym pracovnim mistem;

* hodnoceni pracovnikti — pfiprava vSech potfebnych formulaii, ¢asového
planu hodnoceni, obsahu, metod hodnoceni, organizace hodnoticiho
rozhovoru, navrh a kontrola opatieni;

* rozmistovani (zafazovani) pracovnikd a ukoncovani pracovniho pomeéru -
zafazeni pracovnika na konkrétni pracovni misto, povySovani, pfesouvani
na jinou praci nebo nizsi funkci, penzionovani, propousténi;

* odménovani a dal$i néstroje motivace, nastroje pro ovlivnéni pracovniho

vykonu, organizace a poskytovani zaméstnaneckych vyhod;

“ KOUBEK, I.: Rizeni lidskych zdroji: Zaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press 2007
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vzdélavani pracovnikli — vcetné rozvojové aktivity, identifikace potieb,
planovani a hodnoceni vysledkli vzdélavani a ucinnosti vzdélavacich
programil, popft. organizace vlastniho procesu vzdélavani,

pracovni vztahy — hlavné organizovani jednani mezi vedenim organizace a
predstaviteli zaméstnancii, poskytovani zapist z jednani, dohody, zdkonna
ustanoveni, komunikace v organizaci;

péce o pracovniky — tj. pracovni prostiedi, bezpe¢nost, ochrana zdravi pii
praci, vedeni dokumentace, pracovni rezim, sluzby poskytovani rodinnym
ptislusniki;

personalni informacéni systém - zjiStovani, uchovavani, zpracovavani a
analyza dat souvisejici s pracovnimi misty, pracovniky a jejich pract,
mzdami a socialnimi zalezitostmi, poskytovani informaci pfislusnym

piijemctm.

v r v 44 - r ISP . ,
V soucasné dob¢ se podle Koubka ™ mezi samostatné personalni Cinnosti dale

zafazuje:

prizkum trhu prace — ktery sméfuje k odhalovani potencidlnich zdroji
pracovnich sil pro organizaci na zékladé rtznych analyz, snaha poznat
situaci spolu s trendy na trhu prace a zvysit tak konkurenceschopnost;
zdravotni péfe o pracovniky — ta vychdzi ze zdravotniho programu
organizace, pravidelnd kontrola zdravotniho stavu, 1éba, prvni pomoc a
rehabilitace pracovnik;

¢innosti zaméfené na metodiku prizkumi, zjiStovani a zpracovani
informaci — vytvofeni harmonogrami persondlnich praci a systémi
ur¢enych k vyuZivani statistickych a matematickych metod v personalni
praci, v podstaté se jedna o osamostatnéni ¢innosti, kterd je jinak obsazena
V persondlnim informaénim systému;

dodrzovani zakonu v oblasti prace a zaméstnavani pracovniki — dilezitost
je striktné¢ dodrzovat ustanoveni zakoniku prace, ochrana pracovnikil,
kontrola dodrZzovani pracovné pravnich ptredpisit nebo porusovani lidskych

prav.

* KOUBEK, J.: Rizeni lidskych zdrojt: Zaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press 2007
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1.3 Podnikové vzdélavani

V dalsi ¢asti své diplomové prace vénuji zakladnim pojma a charakteristikim
podnikového vzdélani, u kterého se pfevazné¢ zaméiuji na vyznam, cil a ukoly jak
z pohledu spole¢nosti (zaméstnavatele), tak i z hlediska pracujici osoby (zaméstnance).

Na zaklad¢ prostudovani odborné literatury shrnu zakladni piistupy firemniho
vzdélavani.

Ve Vykladovém slovniku Lidskych zdroji popisuje Palan proces podnikového
vzdélavani jako ,,systematicky proces zmény pracovniho chovéni, trovné znalosti
a dovednosti v¢etn¢ motivace zaméstnancl organizace, kterym se snizuje rozdil mezi
jejich charakteristikou - subjektivni kvalifikaci pracovniki - a pozadavky na né
kladenymi - kvalifikaci objektivni, tj. kvalifikovanosti prace. Cilem podnikového
vzdélavani neni jen predavani poznatkd, ale i vytvareni podminek pro seberealizaci jako
nejiéinngjiho motivatniho nastroje.*

Zakladni cil podnikového vzdélavani je pomoc organizaci dosdhnout jejich cila
pomoci zhodnoceni jejiho rozhodujiciho zdroje, tj. lidi, které zaméstnava. Konkrétnimi
cili dale jsou *;

* rozvinout schopnosti pracovniki a zlepsit jejich vykon;

*= pomoci lidem k tomu, aby v organizaci rostli a rozvijeli se tak, aby budouci
potieba lidskych zdroji organizace byla v maximalni mife uspokojovéana z
vnitinich zdroja;

* snizit mnozstvi c¢asu potfebného k zacviku a adaptaci pracovnikl
zacinajicich pracovat na nové zfizenych pracovnich mistech ¢i pracovnikl

prevadénych na jiné pracovni misto nebo povySovanych.

Kazdy podnik, ktery provadi vzdélavani, usiluje o to, aby vedlo k co nejvétsi
efektivite, proto musi byt spInéno nasledujicich deset podminek:
1) jedinci musi byt ke vzdélavani motivovani;
2) vzdglavajici se osoby by mély mit stanoveny normy vykonu, jasné
definované cile a normyj;
3) vzdélavajici se osoby potiebuji byt peclivé vedeny;

4) uspokojujici pocit vzdélavajicich se osob ze svého vzdélani;

*® PALAN, Z. 2002. Lidské zdroje: vykladovy slovnik. Praha: Academia 2002, str. 157
46 VODAK, J.: KUCHARCIKOVA, A.: Efektivni vzd&lavéni zam&stnanci. Praha: Grada Publishing 2007
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5) uceni musi byt aktivni proces;

6) musi byt pouzity vhodné metody;

7) metody vzdélavani by mély byt rozmanité a mély by se obménovat;

8) skolitelé by méli vzdélavajicim se poskytnout pfiméfeny ¢as na absorbovani
znalosti a dovednosti;

9) u ucicich se osob musi dochazet k posilovani védomi spravného chovani;

10) potieba uznani existence ruznych tGrovni uceni se, které vyzaduji rtizné

metody a riznou dobu.*’

Efektivni vzdélavani mize podniku ptinést fadu vyhod, naptiklad:
* minimalizovat ndklady pii osvojeni znalosti, dovednosti a schopnosti
zameéstnancu;
= zlepSeni provozni flexibility roz§ifenim okruhu dovednosti pracovnika;
= pomoci nabidky vzdélavani a rozvoji muze prilakat vysoce kvalitni
pracovniky;
» zvysit oddanost a angazovanost pracovnikt (motivovat je, aby v podniku
zustali);
= poskytnout viem zakaznikim vyssi troveti sluzeb.*
Pracovnik, ktery nabyl specificky lidsky kapital, bude pro dany podnik uzite¢né;si
nezli kdekoli jinde. Za nezménénych okolnosti bude proto u nich existovat i silngjsi

r1or v v ’ .1 4
tendence setrvat u momentalniho zaméstnavatele a sniZi se fluktuace pracovnich sil.*®

1.3.1 Vyznam podnikové vzdélavani

Podnikové vzdé&lavani jako soucdst celozivotniho vzdé€lavani hraje velmi
vyznamnou roli v Zivoté jedince. U podnikového vzdélavani dochdzi k tomu, Ze
pracovnik neustdle dopliiuje, prohlubuje a rozsifuje svoji kvalifikaci. Tim se zvySuje
uplatnitelnost na trhu prace po celou dobu jeho produktivniho Zivota.*

Dilezitost dalsiho vzdélavani roste v disledku neustalého zrychlovani technického

pokroku ve spolecnostech. Vyznamnou zmeénou neustile také prochazi trh préce.

*” ARMSTRONG, M. A.: Personalni management. Praha: Grada Publishing 1999

8 ARMSTRONG, M. A.: Rizeni lidskych zdroji. Praha: Grada Publishing 2002

49 VODAK, J.: KUCHARCIKOVA, A.: Efektivni vzd&lavéni zam&stnanci. Praha: Grada Publishing 2007
% VODAK, J.; KUCHARCIKOVA, A.: Efektivni vzd&lavéni zaméstnancii. Praha: Grada Publishing 2007
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Vzdélani je v dnes$ni dobé realizovano hlavné zaméstnavatelem, zaméstnanci, staitem a
dal§imi soukromymi organizacemi.”

Zakladnim piedpokladem konkurenceschopnosti podniku je flexibilita a
piipravenost na zmény. Uplatni se jen takové firmy, které jsou schopné pfizplisobit se
podminkam a prostiedi, ve kterych podnikaji. Je nezbytn¢ dllezité realizovat vzdélavaci
a rozvojové aktivity pfedev§im uvnitf firmy. Spolecnosti, které maji zajem na tom, aby
se jejich produktivita a produktivita jejich pracovniku zvySovala, museji vénovat
dostate¢nou pozornost prohlubovani znalosti a rozvoji schopnosti svych zaméstnanct.

Podle Koubka ,,organizaci zabezpecované ¢i alesponn podporované nebo umoznované

vvvvv

kterd ma mimotadny strategicky charakter." >2

Neustaly rist technické naro€nosti vyroby, otevirdni trhli a neustaly rist
konkurence vyzaduje, aby podniky investovaly do svych vyrobnich postupt (do nové
techniky a zafizeni). Investuje-li podnik do novych vyrobnich postupti, bude dale
pottebovat, aby na novych vyspélych technologiich pracovali vhodni lidé. V této situaci
je dilezité, aby clovek, ktery bude pracovat na tomto novém misté, byl technicky a
védomostné zdatny, byl schopny pruzné reagovat na zmény a byl schopny realizovat
inovaci. Dnes je skoro nemozné najit nebo mit zaméstnance, ktery bude zcela odpovidat
nasim pozadavkl po celou dobu existence firmy. Proto firmy museji vynakladat nemalé
finan¢ni prostiedky na vzdélani zaméstnanci.>

Podle vyzkumu OECD (Organizace pro hospodaiskou spolupraci a rozvoj) v
konkurenceschopnosti zemi jsme se umistili na 36. misté¢ z 60. Podil vydaji statniho
rozpoctu na vzdélavani je 4,6 %, coz ptredstavuje v ramci EU zna¢ny podprimér. Od
toho se odviji moznosti §kolstvi, ale i moznosti dalSiho vzdélavani, kde jsme v poctu
zucCastnénych v ramci Evropské pétadvacitky na 21. misté. Proto je dilezité se vénovat
dalSimu vzd€lavani, abychom byli schopni konkurovat na nasem trhu, zahrani¢nim
firmam.>*

Specifikum Ceské republiky je i vtom, Ze si tyto nedostatky nechceme nejen
pfipustit, ale dokonce jsme se stavem spokojeni. Pozitivni je, Ze ve velkych podnicich

se u nas vzdeélava 54 % zaméstnancli. V mnoha podnicich je vzdélavani a rozvoj

zaméstnanc chépan jako aktivizace k zajiSténi motivace pro ziskdni vlastni a tim 1

5t VODAK, J.; KUCHARCIKOVA, A.: Efektivni vzd&lavani zam&stnancii. Praha: Grada Publishing 2007
°2 KOUBEK, J.: ABC praktické personalistiky. Praha: LINDE 2000, str. 315

¥ HRONIK, F. Rozvoj a vzd&lavani pracovnikil. Praha: Grada Publishing 2007

> http://www.trz.cz/TRZ/Prilohy.nsf/(viewPublic)/person2/$FILE/Palan_AlVD.doc
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podnikové konkurenéni vyhody. Me¢éni se zplsob, kterym podniky vnimaji roli
poskytovatelll vzdélavani, vSeobecné je zvladano zaméteni vzdelavacich programi na
jejich praktické vyuziti.>

Podle Vodaka a Kuchar¢ikové je u podnikového vzdélavani hlavnim cilem
»pripravit zaméstnance podniku tak, aby se zvysila jejich schopnost efektivniho
dosazeni pozadovanych cili (jejich vykonnost), ¢imz se zvysi také
konkurenceschopnost, prosperita podniku a mira napliiovani cili podnikové strategie.
Neni zadouci zapominat, Ze cilem podnikového vzd€lavani je zaroven i vytvareni

’ ’ . . v o (56
podminek vhodnych pro seberealizaci zaméstnanci.*

> http://www.trz.cz/TRZ/Prilohy.nsf/(viewPublic)/person2/$FILE/Palan_AIVD.doc (cit. dne 20. 1.2010)
% VODAK, J.: KUCHARCIKOVA, A.: Efektivni vzd&lavéni zam&stnanci. Praha: Grada Publishing 2007, str. 66
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2 TESCO STORES CR, a. s.

V této ¢asti diplomové prace se vénuji spole¢nosti Tesco Stores CR, a. s. Cilem této
kapitoly bude uvést zakladni udaje o firmé a jeji historii jak v Ceské republice, tak i
V zahrani¢ni. Dale bude nasledovat postaveni firmy na trhu a organizacni struktura,

ktera do velké miry podminuje zptsoby personalni prace.

2.1 Historie

Tesco zalozil ve Velké Britanii Jack Cohen v roce 1919. Znacku Tesco vytvofil z
inicial jména T. E. Stockwela, ktery zasoboval jeho podnik ¢ajem a z prvnich dvou
pismen svého piijmeni COhen. Znacka TESCO se poprvé objevila roku 1924 na caji
nazvaném Tesco Tea. V roce 1929 se nazev Tesco poprvé objevuje nad zamykatelnym
obchodem v ¢tvrti Edgware na severu Londyna. Vzhled loga v podobg, jak vypada ted,
se poprvé objevil koncem devadesatych let. V roce 1932 se Tesco stalo komanditni
spolecnosti. V dob¢ otevieni zajistoval sklad zasobovani 50 pobocek a v roce 1939 byl
tento pocet zdvojnasoben. Po vypuknuti druhé svétové valky zavedl Jack Cohen
ptidélovy systém (jesté diiv, nez jej zavedla britska vlada), ktery mél kazdému zarucit
rovny piistup k potravindm. V roce 1947 Tesco Stores Ltd vstoupilo jako vetejné
obchodovatelnd spolecnost na anglickou burzu akcii a v roce 1956 byl otevien prvni
supermarket v Essexu. Béhem roku 1995 se Tesco Stores Ltd stalo firmou s nejvétsim
podilem na potravinovém maloobchodé¢ ve Velké Britanii a firma zacala rychle
expandovat i na trhy mimo matefskou zemi pievazné do stfedni Evropy (1994 —
Madarsko, 1995 Polsko a o rok pozdé&ji i do Ceské a Slovenské republiky). Na pielomu
tisicileti se spolecnost za€ala rozsifovat i do vychodni Asie.

Spolecnost se plivodné specializovala na potraviny a napoje, ale pozdé&ji se rozsitila
do odvétvi odévi, spotiebni elektroniky, finanénich sluzeb, telekomunikace, zdravi a
havarijniho pojisténi. Ve Velké Britanii je v soucasné dob& spolecnost Tesco Plc
nejvetsim maloobchodnim prodejcem potravin a zaroven také nejvétSim soukromym

zaméstnavatelem.®’

> http://cs.wikipedia.org/wiki/Tesco (cit. dne 3. 2. 2010)
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2.2 Vstup spoleénosti do Ceské republiky

Na cCesky trh vstoupila spole¢nost v roce 1996, kdy koupila 13 obchodnich domu
americké spoleénosti K-mart v Ceské a Slovenské republice. O 10 let pozdgji spolenost
koupila sit’ obchodt Carrefour. V obchodnim rejstiiku se firma objevila 23. bfezna 1992
ve formé akciové spolecnosti. Hlavnim predmétem podnikéni je koupé zbozi za ticelem
jeho dalsiho prodeje, prodej, ubytovaci a hostinské sluzby, feznictvi a uzenafstvi,
prondjem nebytovych prostor, reklamni a propagacni ¢innost, provozovani Cerpacich
stanic, ostraha majetku a osob a dalsi (podle vypisu z obchodniho rejstiiku vedeného
Méstskym soudem v Praze, oddil B, slozka 1377, ze dne 16.11.2005).

V nasi republice provozuje spole¢nost Tesco Ctyii zdkladni formaty obchodnich
jednotek:

* obchodni domy;
» hypermarkety;
= supermarkety;

* novy format prodejen Expres.

2.3 Strategie spoleénosti

Kazda firma, tedy i retailingovéa spoleénost, jako je i Tesco Stores CR a s. , musi
svoji Cinnost zamérné ovliviiovat, aby mohla Usp&$né existovat ve svém okoli.
Spoletnost si voli své cile a rozhoduje, jak tchto cilii dosahne.”® Autor H. Mintzberg
definuje strategii nasledovné: ,,Strategie je Sirokym programem urcovani a dosahovani
cili organizace a nastroji jejich realizace.“>® Naopak Frederickson klade diraz na to, 7e

jde 0 ,,modely reakce organizace na jeji okoli v kazdé dobg.“®°

Dulezité pti formovani
strategie obchodni firmy je:
= aktivni formulovani cild;
= Casovy horizont — zejména se jedna o budoucnost, soucasna situace se velmi
rychle méni, diive jsme planovali na 10 az 20 let, ale dnes hovotfime

prevazné o dvou az péti letech;

8 PRAZSKA I.; JINDRA, J.: Obchodni podnikani: Retail Management. Praha: Management Press 2002
% PRAZSKA J.; JINDRA, J.: Obchodni podnikani: Retail Management. Praha: Management Press 2002, str. 214
% PRAZSKA J.; JINDRA, J.: Obchodni podnikani: Retail Management. Praha: Management Press 2002, str. 214
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» série rozhodovacich kroki — dulezité je zachovat logickou posloupnost,
kroky a etapy;
= systémovy piistup — definuje hlavni oblasti procest a aktivizuje zdroje pro

. L . , , . . y o 61
jejich realizaci na vSech urovnich firmy s ptisobenim zpétnych vazeb.

Volba strategického cile je dana hlubokou a dlouhodobou analyzou, spravnou
volbou cile a rychlou realizaci cile. Riziko vybéru strategického zaméru nese vrcholové
vedeni firmy. Pfi Spatném zvoleni zaméru vznikaji spolecnosti nemalé ztraty. Riziko
nelze zcela vyloucit, ale lze ho zmirnit sprdvnou analyzou situace a pfijimani
promysleného rizika.%

Firmy maji cCasto sklon délat véci uréitym zplusobem v zavislosti na svém
historickém vyvoji, organizacni kultufe a sdilenych hodnotach. Dle hlediska tendence
zpusobu chovani a rozhodovani pii vstupu na zahranic¢ni trh miizeme rozlisit nasledujici
typy internacionalizaCnich strategii: etnocentrickd strategie, polycentricka strategie,
geocentricka strategie a synergickd strategie. Dle tohoto rozdéleni nelze spolecnost
zafadit jednoznaéné do jednoho typu strategie.63

Hlavnim cilem firemni strategie je to, aby spole¢nost byla nejsilnéj$i maloobchodni
firmou na trhu. V lidskych zdrojich je kladen velky diiraz na zaméstnance, a to
Vv oblastech osobniho rozvoje a vzdélani. Dal§i novinkou dne$ni doby je vytvofeni
manazerskych programi pro absolventy vysokych skol.

Autorka popisuje poslani (mission) firmy jako: ,,vymezeni pifedmétu cCinnosti,
hranic, ve kterych se pohybuje, zpravidla vymezuje okruh vyrobkl a sluzeb.«®
Analyzovana firma se snazi, poskytnout zakaznikiim nejvyssi hodnoty a ziskat tak jejich

dlouhodobou loajalitu. Déle je kladen diraz na pfani zakaznik®, podle kterych se

vytvaii sortiment v obchodech.®

2.4 Organizacni kultura

Kazdy podnik je chéapan jako socialni systém. Jako celek je podnik soucasti

ur¢itého typu kulturniho systému. Definic organiza¢nich kultur existuje nesmirné

1 PRAZSKA J.; JINDRA, J.: Obchodni podnikéani: Retail Management. Praha: Management Press 2002
%2 PRAZSKA J.; JINDRA, J.: Obchodni podnikéani: Retail Management. Praha: Management Press 2002
%3 PRAZSKA J.; JINDRA, J.: Obchodni podnikani: Retail Management. Praha: Management Press 2002
% PRAZSKA J.; JINDRA, J.: Obchodni podnikéani: Retail Management. Praha: Management Press 2002
% PRAZSKA J.; JINDRA, J.: Obchodni podnikéani: Retail Management. Praha: Management Press 2002
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mnoho, ale vzdy oznauje urcité spolecenské pfistupy, hodnoty, ptfedstavy, normy
sdilené ve firm&.%® | Dale tento pojem zahrnuje usmériiovani postojd, jednani a chovani
pracovnikil prostfednictvim urcitych ritualti a symbolt. Podle téchto nazort jednotlivec,
skupiny, podniky rozviji vlastni, originalni a nezameénitelné piedstavy, hodnotové
systémy a vzory jednani, které se projevuji ve shodném ¢i obdobném jednani
jednotlivet uvnitf podniku i smérem vici jeho vnéjsimu okoli. Uréity celek norem,
hodnotovych piedstav a mysleni charakterizuje chovani pracovnikli na vSech stupnich a
tim 1 ,,tvar podniku.“67

Dutlezité pro organiza¢ni kulturu je, ze vytvari implicitni orientaci pro socidlni,
hospodafské, kulturni poslani organizace a jeho chapani lidmi.®

Kulturni zdzemi usnadiluje pracovnikim pochopit, a pak i ocenit, jak si jich
organizace ceni, jaka zde vladne etika a moralka, o co vedeni organizace usiluje, jakych
prostiedkd k dosazeni svych cili pouziva. Znacné ovlivituje motivacni prostfedi pro
iniciativu, podnikavost a dosahovani vysledku. Svymi nepsanymi zakony bud’
pozitivné, nebo negativné plisobi na chovani a loajalitu lidi k Organizaci.69

Pro spole¢nost Tesco Stores CR, a. s. je charakteristickd organizaéni kultura
orientovana na zakaznika. ,,Organizaci orientovanou na zakaznika lze charakterizovat
jako organizaci, v niz sméfovani aktivit a usili pracovnikli je soustiedéno na poznani

potieb a pfani zédkaznikli a na jejich uspokojeni.“70

Zatimco v predeslych desetiletich
poskytovala orientace na zdkaznika a jeho spokojenost konkuren¢ni vyhodu, dnes je
tato orientace nezbytnosti. Organiza¢ni struktura by méla podporovat ¢innosti, které
sméfuji ke spokojenosti zdkaznika. Trzni orientaci organizace by méla byt pfizptisobena
také organizacni struktura, organizacni systémy, informacéni systémy, manaZerské
praktiky, které jsou uZivané v organizaci.”*

V analyzované spolecnosti je jednozna¢na priorita orientace na zakaznika za

pomoci jednotné image.

66 SIGUT, Z.: Firemni kultura a lidské zdroje. Praha: ASPI 2004

%7 $IGUT, Z.: Firemni kultura a lidské zdroje. Praha: ASPI 2004, str. 9

8 VODACEK, L., VODACKOVA, O.: Moderni management v teorii a praxi. Praha: Management Press 2006

% VODACEK, L., VODACKOVA, O.: Moderni management v teorii a praxi. Praha: Management Press 2006

" LUKASOVA R.; NOVY 1. a kol: Organiza&ni kultura: od sdilenych hodnot a cili k vys§i vykonnosti.
Praha: Grada Publishing 2004, str. 123

T LUKASOVA R.; NOVY I. a kol: Organiza¢ni kultura: od sdilenych hodnot a cilé k vy3§i vykonnosti.
Praha: Grada Publishing 2004
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2.5 Balanced ScoreCard a The Steering Wheel

Ve firm& Tesco Stores CR, a. s. je systém fizeni a udrZeni vykonnosti zaloZzeny na
hodnoceni vykonnosti formou ukazateli Balanced Scorecard (BSC). Jejimz zakladnim
nastrojem je The Steering Wheel neboli fidici kormidlo.

Autoii Robert S. Kaplan a David P. Norton interpretuji BSC jako “metodiku
systémové provdzané formulace a implementace strategie, kterd pfedstavuje otevieny
stavebnicovy koncept” a kterou lze vyhodné vyuzit v libovolné organizaci a na
libovolné tidici urovni organizacniho systému. Je to metoda, kterd vytvaii vazbu mezi
strategii a operativnimi ¢innostmi s diirazem na méfeni V}'/konu.72

Metoda BSC vznikla jako reakce na zjisténi, ze fada strategickych zamérti nebyla
dotazena do praxe. Firmy maji problém pfi realném propojeni strategii s operativnimi
¢innostmi. Jednim z divodu je, Ze zakladnou operativnich pland jsou vétSinou pouze
finan¢ni ukazatele, které nemohou dostatecné charakterizovat cely podnik. Proto je
nezbytné sledovat a vzajemné vyvazit kromé financnich ukazatel také ukazatele
zameétené na zakazniky, firemni procesy a zaméstnance.

Balanced Scorecard je cestou, jak zajistit méteni strategie a jeji ptipadnou korekci
na zékladé metfeni klicovych ukazateli vykonnosti (KPI) podniku pomoci ctyt
perspektiv:

= oblast provozni;

= oblast zakaznicka;

= oblast zaméstnanecka;
= oblast spolecnosti;

= oblast finanéni.

"2 http://www.finance-management.cz/080vypisPojmu.php?X=Balanced+ScoreCard&IdPojPass=56
7 http://cs.wikipedia.org/wiki/Balanced_Scorecard
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Obr. 3 - Schéma modelu Balanced Scorecard '
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Perspektivy umoziuji sledovat nejen finan¢ni vysledky, ale také to, jak jsou
podniky schopny zajistovat hmotna i nehmotna aktiva potifebna ke svému rustu a
zvySovani konkurenceschopnosti, jak vytvafeji hodnotu pro soucasné i budouci
zakazniky a jak se musi zlepsit kvalita lidskych zdrojt, systému a zptsobi prace, které
jsou nezbytné pro zvySovani budouci V}'/konnosti.75

Zamérem Balanced Scorecard je ovlivitovat budoucnost podniku. Projevuje se to
jednak pouzivanim dlouhodobych strategickych cilii rozpadajicich se do niZSich

podnikovych urovni, a jednak pouzitim hybnych sil. Cilem hybnych sil je informovat o

™ http://www.finance-management.cz/080vypisPojmu.php?X=Balanced+ScoreCard&IdPojPass=56
™ http://cs.wikipedia.org/wiki/Balanced_Scorecard
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zméné stavu dfive, neZ se toto projevi ve zpozdéném ukazateli.”® Koncept BSC se
osveédcil, protoze umoziiuje spoleCnostem formulovat srozumitelné a méfitelné
strategické vykonnostni cile ve vSech klicovych oblastech podnikéani spolecnosti.

oblast skoleni a rozvoje Vv procesech hodnoceni zaméstnancii, v hlavni oblasti udrzeni
zaméstnancl a v absencich, které se méti pomoci miry nemocnosti. Zejména vzdélavani

a rozvoj se bezprostiedné dotykaji tématu diplomové prace.

2.6 Organizaéni struktura Tesco Stores CR, a. s.

Spole¢nost je velmi rozsahly obchodni fetézec, ktery vykazuje hlubokou
specializaci vétSim poc¢tem funkcionalnich oddéleni. VétsSinu rozhodovacich pravomoci
a odpovédnosti ma ustfedi spolecnosti. Obchodni jednotky odpovidaji za realizaci
prodeje. Rada operaci je standardizovana, jako napf. prodejni plochy, systém
vystavovani zbozi, produktové linie, sluzby zakazniklim, ¢innosti v oblasti fizeni
lidskych zdroja atd.

Ridici struktura se snaZi byt zakaznikovi co nejbliZe, coz vychazi z firemni strategie
spole¢nosti, a proto je i pocet fidicich stupni nizky a pocet pracovniku, ktefi se podileji
na maloobchodnich ¢innostech je kolem 75 %. Vzhledem k poc¢tu obchodnich jednotek
jsou obchody v Ceské republice seskupeny to tzv. clusterti. Tyto oblasti jsou podfizeny
oblastnim feditelii a oblastnim manazerskym tymim, které zprosttedkovavaji zpétnou
vazbu mezi provozovnami a vedenim spolecnosti. Oblastnim feditelam jsou dale
podtizeni feditelé jednotlivych obchodnich jednotek a centralnich utvard.

V Tesco Stores CR, a. s., dochdzi k liniovému pojeti organizagni struktury
obchodnich jednotek. Linie je tvofena vyS§$im managementem, stiednim
managementem a provoznimi zaméstnanci, ktefi vstupuji do pfimého kontaktu se
zakazniky. Zodpovédnost za kazdodenni operativni rozhodovani lezi na stfednim
managementu, ktery rozhoduje o béznych zaleZitostech obchodnich jednotek.

Struktura fizeni obchodnich jednotek ma tfi stupné. V cele kazdé provozovny stoji

teditel, ktery fidi tzv. Senior tym. Tento tym je tvofen skupinou manazeri (obchodni

"® http://www.systemonline.cz/business-intelligence/balanced-scorecard-jak-dosahnout-podnikovych-
ambici.htm
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manazefi, provozni manaZzefi, manazeii sluzby zakaznikiim, finan¢ni analytik a
manazetfi pro fizeni lidskych zdroji). Nejniz§im fidicim stupném v obchodnich
jednotkéch jsou vedouci jednotlivych tseki (viz pfiloha 2). Pocet zaméstnanct se odviji
od velikosti obchodni jednotky a i od velikosti oddéleni. Primérny pocet 0sob v senior
tymu je okolo 5 manaZeri na jednu provozovnu, pocty vedoucich tsekl se pohybuji
mezi 15 — 40 a pocet provoznich zaméstnancu je také velmi proménlivy - od desitek po

stovky.

2.6.1 Propojeni organizacni struktury s fizenim lidskych zdroju

Propojeni strategie fizeni lidskych zdroji a vzdélavani s firemnimi podnikatelskymi
zaméry se také prolind do organizaéni struktury ttvaru lidskych zdroji. Toto propojeni
se projevuje také zastoupenim feditele lidskych zdrojii ve vrcholném vedeni spole¢nosti,
podobné jsou také manazefi lidskych zdroji soucasti vedeni obchodnich jednotek, coz
spatfuji jako velmi vyhodnou strategii spolecnosti.

Podle struktury a fizeni mizeme systém fizeni lidskych zdrojii povazovat za
centralizovany s nezbytnym metodickym vedenim a podporou centrdlniho utvaru.
Operativni rozhodovani a dil¢i personalni i1 vzdélavaci aktivity pak probihaji
v kompetencich jednotlivych oddéleni lidskych zdroji na kazdé provozovné.

V systému vzdélavani je odpovédnost za realizaci tréninkovych aktivit pfimo na
obchodnich jednotkach, samoziejmé za vyrazné metodické podpory centralniho
oddéleni vzdélavani.

Manazer pro vzdélavani a rozvoj je piimo podiizen fediteli lidskych zdrojt pro CR.
Manazer tidi tym svych provoznich specialistd vzdélavani a koordinuje rozvoj a
vzdélani, které jsou zastfeSeny tréninkovymi a vzdelavacimi aktivitami Vv jednotlivych
oblastech.

Centralni oddéleni se pfevazné podili na vypracovani vzdélavaciho systému firmy,
které ma tfi zakladni oblasti:

a) analyza vzdé€lavacich potieb podle jednotlivych profesi a funkci;
b) vybér nejvhodnéjsich forem a metod vzdélavani;
€) trénink a navrhovani konkrétnich vzdélavacich projektd a programi,

tj. vypracovani tréninkového planu spolecnosti.
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Zodpovédnosti v oblasti pfimych Skolicich aktivit jsou rozdéleny podle cilové
populace na:
a) manazer lidskych zdroju - ktery zodpovida za plnéni tréninkovych plant
a cilti v obchodni jednotce;
b) pracovnik lidskych zdroju (specialista vzdélavani) na obchodni jednotce
- ktery odpovida za trénink a rozvoj zaméstnancii své obchodni jednotky,
tj. Skoli provozni zaméstnance a vedouci pracovniky;
C) provozni/oblastni tréninkovy specialista vzdélavani a rozvoje — ktery
odpovida za Skoleni pro senior tym.
Kazda jednotliva obchodni jednotka firmy ma samostatné odd¢leni lidskych zdroja.
Pocet zaméstnancii v této jednotce se také odviji od velikosti provozovny. Tym lidskych

zdroju se sklada pramérné z 2 specialistii.

2.7 Maloobchod

Vzhledem k pfedmétu podnikani ve spoleénosti Tesco Stores CR, a. s.
charakterizuji a definuji maloobchodni podnikani v nasi republice.
Na zacatek vysvétlim, co znamena pojem maloobchod. ,,Maloobchod je podnik

nebo ¢innost zahrnujici ndkup od velkoobchodu nebo od vyrobce a jeho prodej bez

dalsiho zpracovéani kone&nému spottebiteli.*’’

Maloobchod ma také mnohé funkce, mezi které patii '°:
* nakup zboZi a jeho prodej bez dalSiho zpracovani konecnému spotiebiteli;

= vytvafeni vhodného seskupeni zbozi — prodejni sortiment co do druhu,

mnozstvi, kvality, cenovych ploch;
» skladovanim vytvaii pohotovou prodejni zasobu;
= poskytovani informaci o zbozi;
= zajistovani vhodné formy prodeje;

» {zce souvisi i s poskytovanim sluzeb spotfebitelim.*

" CIMLER, P.: ZADRAZILOVA, D.: Retail management. Praha: Management Press 2007, str. 11
"8 http://www.futuretro.cz/ischool/marketing/35.%20Maloobchod%20a%20velkoobchod. pdf
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Nemén¢ dillezitym terminem, ktery se zde vyskytuje je retailing”. V anglictiné ma

retailing Siroky vyznam obdobny pojmu maloobchodni podnikani — tj. podnikani, které

se zabyva prodejem zbozi a sluzeb konecnym spotiebiteltim. Retail je poté obdobou

podstatného jména maloobchod. ,,Retailing je mezindrodné chapén jako maloobchod

plné vybaveny celym logistickym zazemim a vysoce kvalifikovanym informacnim

systémem s profesiondlnim managementem.

«80

Podle realizace maloobchodni ¢innosti rozliSujeme: maloobchod realizovany v siti

prodejen (store retail) a maloobchod realizovany mimo prodejni sit’ (non store retail).

Zakladem revolucniho rozvoje retailingu jsou tyto faktory:

neustaly rust piijmu obyvatel po druhé svétové valce v Evrop€, Severni
Americe, Asii a v Latinské Americe;

stale vice lidi ma dostatek penéz, prodava se vice zbozi, je nutny stale vétsi
pocet prodejnich jednotek;

proces nakupu a prodeje je stale vice urcovan odbératelem;

maloobchod stéle vice stanovuje, co se bude vyrabét a prodavat.

® Anglické slovo retail je odvozeno z francouzského slova retailler, coz znamena odiiznout.
8 PRAZSKA J.; JINDRA, J.: Obchodni podnikani: Retail Management. Praha: Management Press 2002,

str. 31
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Obr. 4 - TOP 10 spole¢nosti v roce 2006 — 2008

Poradi | Skupina / Firma TrZby (mid. KE) odhad
2006 | 2007 | 2008
1. Schwarz CR 45,0 50,0 54,5 *
Kaufland
Ll CR
2. Tesco Stores CR 37,0 44,0 47,0 *
Tesco hypermarket

Tesco obchodnidim
Tesco supermarket
Tesco Expres

3. Ahold Czech Republic 38,5 42,0 440 ¥
Hypermova
Hyperdibert
Afhart

4. Makro Cash&Camy CR 38,3 39,3 39,5 x
5. Rewe CR 25,8 31,6 38,5 *
Billa

FPenny Market
6. | GlobusCR 20,5| 2300 254
7. Tengelmann CR 19,5 20,4 22,5 *
Plus - Discount

OBI - systémovd centrala
8. GECO Tabak 14,9 17,7 17,5
9. Spar Cr 12,0 13,0 14,0 ®
INTERSPAR (Spar Ceska obchodn’
spol. )

SPAR supermarket {Spar Ceskd
obchodnispol)

Spar Surnava

10. Peal 7.0 8.0 9.3

1.-10. | CELKEM 258,5| 289,0| 312,72

* = odhad INCOMA Research, tabulka je zaloZzena na pfedbéznych vysledcich a odhadech trzby se vztahuji ke kalendaiimu

roku a zahrnuji DPH.

Béhem minulého stoleti doslo k celosvétovému ristu maloobchodniho prodeje jak
potravinového, tak i nepotravinového.* V maloobchodnim fetdzci se dnes vyskytuje 7 -
15 % ze vSech pracovnich mist. VyS$i procento zameéstnanosti se vyskytuje u zemi,
které maji rozvinut&j§i primysl. V na$i republice se podle OKEC (Odvétvové
klasifikace ekonomickych cinnosti) v roce 2001 — 2006 vyskytoval 13% podil ve
struktufe zam&stnanosti®®,

Na pielomu roku 2009 bylo podle vyzkumu spole€nosti Incoma Research Shopping
Center & Hypermarket 2009 v Ceské republice v provozu jiz 246 hypermarketd,
celkové na vice nez 1,16 mil. m? prodejnich ploch. Obrat vSech prodejen tohoto formatu
v roce 2008 piekrocil 141 mld. K¢&. Chce-li tedy byt spolecnost na dneSnim trhu

usp&$nd, musi mit zvolenou vhodnou strategii a vysokou vykonnost.

8 http://www.marketingovenoviny.cz/index.php3?Action=View&ARTICLE_I1D=6965

82 CIMLER, P.: ZADRAZILOVA, D.: Retail management. Praha: Management Press 2007
8 KADERABKOVA, A. a kol. Ro¢enka konkurenceschopnosti Ceské republiky 2006 — 2007. Praha: LINDE, 2007
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V obchodni strategii hraji hlavni role potfeby a pozadavky jak firmy, tak
zameéstnancl a zakaznikl. Vice Gspésné jsou spoleCnosti na trhu se zahrani¢ni ucasti a
to z divodu financni sily, vysoké produktivity a obchodni zkuSenosti. V poslednich
letech se boj na trhu ustélil. Z Ceské republiky se stahla spoleénost Julius Meinl, Edeka
a Carrefour. Spoleénosti Edeka a Carrefour koupilo Tesco Stores CR, a.s., obchodni

fetézec Julius Meinl koupil Hold, provozovatel Albertu a Hyperalbertu.
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3 Analyza systému vzdélavani v organizaci

Jak uvadi Koubek neefektivnéjsim vzdélavanim pracovnikd v organizaci je
organizované systematické vzdélavani, které autor definuje jako ,,opakujici se cyklus,
vychazejici ze zasad politiky vzdélavani, sledujici cile strategie vzdélavani a opirajici se

V1w v r . v . . . 1.7 % w1z 7«84
o peclivé vytvorené organizaéni a institucionalni predpoklady vzdélani.

Obr. 5 - Zakladni cyklus systematického vzdélavani pracovnikii organizace 8

VYCHODISKA A PREDPOKLADY

Strategie a politika vzdélavani
pracovnikl v organizaci

Vytvoteni organiza¢nich a
institucionalnich ptredpoklada

l

CYKLUS

> Identifikace
vzdélavacich potteb

Hodnoceni vysledkt Planovani vzdelavani
vzdélavani

Realizace <
vzdélavacich procest

Cyklus systematického podnikového vzdélavani zalind identifikaci potieby
vzdélavani, dale pak nasleduje pldnovani vzdélavani, poté realizace vzdélavaciho
procesu. Posledni fazi je hodnoceni vysledkl. ,,Ackoliv se jedna o cyklus na sebe

navazujicich fazi, kazda z nich se v systému vyskytuje jako do jisté miry samostatny

% KOUBEK, J.: l:{izem' lidskych zdrojii: Zaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press 2007, str. 259
8 KOUBEK, J.: Rizeni lidskych zdrojti: Zaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press 2007, str. 260
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dil¢i proces.“™ Kazdd faze ma svoji dulezitou roli v ramci celkového cyklu procesu

vzdélavani.

3.1 Strategie lidskych zdroju a vzdélavani

Efektivnim zavedenim systematického vzdélavani zaméstnancti se rozumi orientace
vzdélavacich aktivit na konkrétni potieby, které vyplyvaji z podnikové strategie.
Strategie lidskych zdroji vyplyva z dlouhodobych a celkovych cilii v oblasti potieby
pracovnich sil a zdroji jejich pokryti, pochopitelné i v oblasti hospodarného vyuziti
pracovnich sil. V oblasti rozvoje lidskych zdrojli a vzdélavani jsou hlavni aktivity:

» plosné a indicialni vzdélavani, poskytovani prilezitosti pro uceni vSem
zameéstnanciim za ucelem jejich potencidlu a schopnosti;

* rozvoj manazeru jako kli€¢ové skupiny pracovnikii ptispivajici k dosahovani
podnikovych cili;

* fizeni a planovani kariéry lidi s potencionalem rustu.

Vzdélavani a rozvoj pracovnikll zajistuje spolecnost pomoci externich a internich
vzdélavacich projektl, které formuluji znalosti a dovednosti zaméstnancli a které
napomahaji ke zkvalitnéni prace. Dale se v oblasti rozvoje spolec¢nost specializuje na
vytvateni podminek pro kariérni rast vlastnich zaméstnancii. Podnikové vzdélavaci
procesy rozdélujeme do dvou casti:

= Skolici a tréninkové aktivity, zamétené na schopnosti, znalosti a dovednosti
vyplyvajici z charakteristiky pracovniho mista;
* rozvojové aktivity, zaméfené na zlepSeni a zvySeni dovednosti nezbytnych

pro vykonavani naro¢néjsich pracovnich ukola.

V dalsi ¢asti mé diplomové prace teoreticky popiSu systém vzdélavani pracovnikii a
na to bude navazovat analyza systému vzdélavani ve spole¢nosti Tesco Stores CR, a. S.
Jesté nez se k dané problematice dostanu, rozhodla jsem se popsat Tesco Academy,

které hraje ve vzdélavani zaméstnancli v nasi republice nemalou roli.

% DVORAKOVA, Zuzana a kol. Management lidskych zdroji. Praha: C. H. Beck 2007, str. 289
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3.1.1 Tesco Academy

Tesco Academy je firemni vzdélavaci instituce pusobici ve Velké Britanii, kde je
sidlo spole¢nosti. Tesco Stores, a. s., definuje standardy vzdélavacich aktivit a zptisoby
jejich doru¢ovani v ramei celé spoleénosti Tesco Plc.

Ve Velké Britanii je vzdélavaci systém koordinovan podobné jako v celé Ceské
republice centralnim oddélenim vzdélavani. Tesco Academy dohlizi na tvorbu a kvalitu
kurzl, urcuje standardy a rdmce tréninku a vzdélavani. Po roce 2002 doslo k zasadnimu
piehodnoceni existujici firemni vzdé€lavaci politiky a novy pfistup odrdzi moderni
vzdélavaci myslenky a nové trendy vzdélavani dospélych. Ve Velké Britanii spolecnost
zatala spolupracovat s organizaci The Training Foundation®’, ktera je dlouholetou
uznavanou instituci v oblasti vzdélavani dospelych. Obé spole¢nosti vypracovaly ramec
certifikovaného vzdélavani Trainer Assessment Programme (TAP), ktery nabizi
rozmanité programy uréené pro zajemce z fad zaméstnanci Tesco. TAP zahrnuje jak
metody piimé vyuky, koucovani, tak moznost e-learningového vzdélavani nebo jeho
modernéj$i variace, tzv. blended-learning. Znacka Tesco Academy dnes plsobi jako
zaruka kvalitnich vzdé€lavacich programt.

Tesco Academy umoziuje zaméstnanciim realizovat vzdélavani §ité na miru jejich
osobnim rozvojovym potifebam — od zakladnich adaptacnich Skoleni po manazerské a
viidcovské dovednosti. Ugastnici vyuky jsou podporovani koudi a mentory. Teorii, se
kterou se na ve vyukovém stfedisku setkaji, pfimo aplikuji do praxe v provozu
obchodnich jednotek.

V obchodech Tesco ve Velké Britanii je trénink provoznich pracovniktl rozdélen do
tff rovni:

= gold level - zlata — zaméfena na to byt expertem ve svém oboru;

= silver level - stfibrna — nasledny rozvoj v oblastech produktové znalosti;

= bronze level - bronzova — zaloZena na tréninku zakladnich znalosti a
dovednosti, jako je napi. zdravotni a hygienicka opatieni a specifické

provozni dovednosti ptislusné k jednotlivym oddélenim.

Vzdélavaci aktivity probihaji formou interniho $koleni (in-house training), pod

vedenim manazerti nebo pracovnikd lidskych zdroji. Pro pfipravu managementu je

87 http://www.trainingfoundation.com/
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navrzeno schéma zvané Options, které dava prilezitost pracovnikiim rozvijet
manazerské a fidici dovednosti.

Tesco Academy vypracovala také standardy pfistupu k hodnoceni managementu. V
Ceské republice se i vzhledem k odli§nému postaveni firmy na trhu zatim o podobném
modelu neuvazuje, nicméné Tesco Academy ovliviyje i realizaci vzdélavacich aktivit v

CR piedevsim metodickou podporou a piipravou obsahu skoleni.

3.2 ldentifikace vzdélavacich potreb

Prvni krok v systematickém vzdélavani se nazyva identifikace vzdélavacich potieb.
Autofi Vodak a Kucharc¢ikova definuji analyzu potieb jako shromazd’ovéani informaci o
souCasném stavu znalosti, schopnosti a dovednosti pracovniki, o vykonnosti
jednotlived, tymi a podniku, a porovnani zjisténych udaji s pozadovanou urovni.

Identifikace vzd¢lavacich potieb ddva odpovédi na nésledujici 0tézky88:

» Je vykonnost v pfedmétnych dovednostech skute¢né nezbytna?
» Je zaméstnanec skutecné odménovan za ovladani téchto dovednosti?
» Podporuje ve skute¢nosti management pozadované chovéni?

= Jaké dalsi bariéry vykonnosti jeSté existuji?

Vysledkem analyzy je zjiSténi mezer ve vykonnosti, které¢ je tieba eliminovat.
Vykonnost pii identifikaci potfeb dostaneme porovnanim dvou trovni vykonnosti a to:
» standardni (pozadovanou) vykonnost;

= soucasnou (existujici) vykonnost.

Rozdily mezi vySe uvedenymi urovnémi piedstavuji vykonnostni mezeru. Pfi dalS$im
postupu se zaméfime na takové vykonnostni mezery, které je mozné odstranit
vzdélavanim. Navazujicim vysledkem je navrh vhodného vzdé€lavaciho pro gramu.89

Podle Koubka ptedstavuje identifikace potfeb organizace v oblasti formovani
kvalifikace a vzdélani pracovnikil velmi slozity problém. Divode je, Ze tyto dvé oblasti

jsou obtizné kvalifikovatelné vlastnosti ¢lovéka. A proto se kvalifikace a vzdélani v

88 VOD/:\K, J.; KUCHAR@I:KOVA, A.: Efektivni vzdélavani zaméstnancti. Praha: Grada Publishing 2007, str. 69
8 VODAK, J.; KUCHARCIKOVA, A.: Efektivni vzd&lavani zaméstnancii. Praha: Grada Publishing 2007, str. 69
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praxi Casto méfi a posuzuje na zakladé primitivnich zpisobu, napt. stupenn dosazeného

Skolniho vzdé€lani v kombinaci s délkou praxe. Identifikace podle Koubka ,,ma spiSe

povahu experimentu, jehoz vysledky vstupuji na zavér celého cyklu jako zkuSenosti do

nasledujici faze identifikace potieby vzd€lavani, a modifikuji tak dalsi cyklus

vzdélavani pracovniki.

«90

Potfeby vzdélavani jsou analyzovany v praxi na §ir§i nebo uzsi skale udaji, které

. ’ I vy 7 . v 7 r <A ’ ‘o £ 91,
jsou ziskény z bézného informacniho systému. Skéla udaji ma tii stupné™:

1

Udaje tykajici se celé organizace. Do této oblasti spadaji iidaje o struktuie
organizace, jejim vyrobnim programu ¢i programu ¢innosti, jejich potiebé a
finan¢nich zdrojich. Dale do této Skaly tidaju patii tdaje o poctu pracovnikd,
struktufe a pohybu pracovnikl, o vyuzivani kvalifikace ¢i o pracovni
absenci.

Druhy stupen skaly zahrnuje udaje tykajici se jednotlivych pracovnich mist
a cinnosti, tedy popisy pracovnich mist a jejich specifikace, ale také
informace o stylu vedeni, kultufe pracovnich vztaht atd.

Posledni skupinou jsou udaje o jednotlivych pracovnicich. Tyto informace
ziskdme napft. ze zaznami o hodnoceni pracovnika, zaznami o vzdélavani,
kvalifikaci (plnéni kvalifika¢nich pozadavkd) a absolvovani vzde€lavacich
programt, z vysledkl testll ¢i ze zdznaml o rozhovorech s pracovnikem

nebo z riznych prizkumd.

Dulezité pti identifikaci potieby je potfeba hodnotit pracovniky a pracovni vykony.

Informace o organiza¢nim a pracovnim vykonu je dobrd jen natolik, nakolik je dobry

o e o . . , y 92 /v
jeji zdroj. Tfemi zdroji informaci jsou organizace, prace a zaméstnanec.”” Vysledkem

pfi pravidelném hodnoceni je potieba vzdélavani.

% KOUBEK, J.: Rizeni lidskych zdrojii: Zaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press 2007,

str. 261

'K OUBEK, J.: Rizeni lidskych zdroji: Zaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press 2007
% BELCOURT, M., WRIGHT, P. C. Vzd&lavéani pracovnikii a fizeni pracovniho vykonu. Praha: Grada
Publishing 1998.
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Armstrong konkrétn&ji zmiriuje tyto zdroje *:

cile organizace a podnikové plany — ukazuje hlavni priority vzdélavani
neboli smér;

planovani lidskych zdroji a néslednictvi, které poskytuje informace o
budouci potiebé dovednosti a potieb vzdélavani manazeru;

personalni statistika (statistika pracovnikil), kterd se muze tykat naptiklad
fluktuace pracovniki,

rozhovory s odchazejicimi pracovniky — mohou signalizovat nedostatky;
konzultace s vy$S§imi manazery — lze ziskat nazory na potieby vzdélavani od
vyse postavenych pracovnik;

udaje o produktivité, kvalité¢ a vykonu — ukazuji rozdil mezi ocekavanim a
vysledkem;

zmeény o podobg utvart, které poskytuji informaci o budoucim vyvoji,
pozadavky manazerd na vzdélavani — jsou to konkrétni potieby vzdélavani;
znalost finan¢nich plant (zda budou pro vzdélavani k dispozici potiebné

prostiedky).

Konec¢ny vysledek faze identifikace by mél vyustit ve dvé zakladni otazky:

1. Kdo by mé¢l byt vzdélavan?

2. V em by mél byt vzdélavan?

Kazdy cyklus identifikace vzdélavacich potieb zacina fazi sbéru informaci,

prosttednictvim riznych metod 9,

= strukturovany rozhovor;

= pozorovani;

= dotaznik;

= participace;

= popis prace vytvofeny zaméstnancem;

= skupinové diskuse.

% ARMSTRONG, M. A.: Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing 2002

o4 VODAK, J.: KUCHARCIKOVA, A.: Efektivni vzd&lavéni zam&stnanci. Praha: Grada Publishing 2007
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3.2.1 Identifikace vzdélavacich potieb v Tesco Stores CR, a. s.

Identifikace vzdé&lavacich potfeb ve spoleénosti Tesco Stores CR, a. s. probiha ve
ttech hlavnich etapach:

a) analyza podnikovych cila, které vychazejici z celkové strategie firmy a ze
strategie lidskych zdrojii (zaméstnaneckého planu) — jednd se o uroven
strategickou;

b) analyza tkolt, znalosti a dovednosti skupin zaméstnanct (vychazi z popist
pracovnich mist, pozadavki zamé&stnanci a zakazniki) — jedna se o uroven
clusteru;

c) analyza potieb jednotlivych pracovnikii (bere se v uvahu dosazené
vzdélani, kvalifikace, zkuSenosti, hodnoceni, absolvované programy a

Skoleni) - na rovni obchodnich jednotek.

V ramci procesu Rizeni vykonnosti jsou tréninkové potieby fidicich pracovniki
dokumentovany v Planech osobnich rozvoji, tréninkové potteby tymu nebo Sirsi
skupiny pracovnikli pak v Tréninkovém planu. Pfi identifikaci vzd€lavacich potteb
spole¢nost vychézi dle vzoru Vodéka a Kucharcikové, tedy z rozporu mezi aktudlni a
potiebnou trovni znalosti a dovednosti. Spolecnost rozliSuje ctyfi skupiny potieb
Vv piipadé, ze %

* nastupuje novy pracovnik;
* méni se zplisoby provadéni pracovnich ¢innosti;
» objevuji se pozadavky na zvyseni stavajici vykonnosti;

* je nezbytné nutné zopakovat urcité¢ dovednosti.

Jak jsem jiz vySe zminila kazdy cyklus identifikace vzdélavacich potieb zacina fazi
sbéru pottebnych informaci % Ve spolecnosti se informace ziskavaji hlavné rozhovory,
at’ uz s pracovniky, ktefi vykonavaji dané tkoly, tak i s pracovniky, ktefi jsou jim
nadfizeni. Dalsi ¢asto vyuzivanou metodou je dotaznik, ktery je poloZen stejné skupiné
jako u rozhovort. Informace jsou ziskavany také z analyzy popisu prace, pokud je to

nezbytné nutné sleduje se i pracovni vykon. Posledni roz§ifenou metodou je skupinova

% VODAK, J.; KUCHARCIKOVA, A.: Efektivni vzd&lavani zaméstnancii. Praha: Grada Publishing 2007
% VODAK, J.; KUCHARCIKOVA, A.: Efektivni vzd&lavani zaméstnanci. Praha: Grada Publishing 2007
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diskuse. Rozhodnuti, ktera metoda ziskavani informaci bude vyuzita, zavisi na situaci a
moznosti ve spole¢nosti.

Spolecnost klade velky diiraz na ziskavani informaci od svych zaméstnancii. Jako
hlavni vyhodu vidi v tom, Ze pozitivn¢ ovliviiuje motivaci, ktera vede Iépe k 0svojovani
znalosti a dovednosti. Rozhodné v tom vidim velké plus, jelikoz spole¢nost dba na
nazory zameéstnancii a snazi se jim z velké ¢asti vyjit ve vzdélavani vstfic.

Je-li hotova analyza vzdélavacich potieb, dochazi k vypracovani planu vzdélavani a
tréninku. V piipad¢, Zze plan vzdélavacich potieb a tréninku neni pokryt stavajicim
tréninkovym materidlem, zajiStuje Skolici materidl Tesco Academy z Velké Britanie.
Zaklady Skoliciho materidlu jsou ponechany a dochdzi k provadéni drobnéjsich uprav
Vv téch ¢astech skoleni, které neni mozné aplikovat v danych podminkach. Pokud by tato
moznost byla velmi naroc¢nd, dochazi k vytvotreni zcela nového Skoliciho materidlu,
ktery spliuje stanovené standardy a potieby provozoven. V piipadé vytvoreni nového
Skoleni a jeho nasledného zavedeni do praxe je nezbytné nutné provést pilotni studii na

vybrané cilové skuping.

3.3 Planovani vzdélavani

Na prvni fazi vzdélavacich potieb plynule navazuje faze planovani vzdélavani.
Jiz ve fazi identifikace vzdé€lavacich potieb se objevuji navrhy plant a predbézné plany,
formuluji se prvni tkoly a priority vzdélavani a z nich vyplyvajici navrhy programi a
navrhy rozpocti. VSechny tyto navrhy se postupné dopliuji a projednavaji, aZ vznikne
definitivni podoba rozpoctu a programu. Program, ktery mé definitivni podobu,
vymezuje oblasti, na néZ se ma vzdélavani zaméfit, stanovuje pocty a kategorie
pracovnikl, kterych se bude vzdélavani tykat, metody a prostiedky vzdélavani a
v neposledni fadé casovy plan vzd&lavani.®’
Vodak a Kuchar¢ikova ® definuji nasledujici tii faze tvorby planu.
* prvni fazi je tzv. pripravna faze, v niZ se specifikuji potieby, analyzuji
ucastnici a stanovuji se cile vzdélavaciho projektu. U dlouhodobéjsich

programu se soucasné¢ stanovuji i dil¢i cile jednotlivych tematickych oblasti.

¥ KOUBEK, I.: Rizeni lidskych zdroji: Zaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press 2007
% VODAK, J.; KUCHARCIKOVA, A.: Efektivni vzd&lavani zam&stnancil. Praha: Grada Publishing 2007
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Cile slouzi jako méfitko k dosahovani vysledkt. Je velmi dilezité rozliSovat
mezi zdméry a cili;

druhou fazi je tzv. faze realiza¢ni, kterd piedstavuje vyvoj a zpracovani
jednotlivych etap projektu a vlastni realizaci ve form¢ ukoli a stanoveni
pofadi témat. Jde o uréeni zplsobu, jimz bude vzdélavani probihat. Na
zacatku této faze jsou stanoveny techniky vzd€lani a rozvoje. Pfi volbé
technik bereme v avahu lidsky faktor, vzdélani a zafazeni pracovniku
Vv podnikové struktufe a jejich motivaci. Dale je dulezité zohlednit pfi
vybéru technik pocet Ucastnikii a podminky a potieby, které definoval
podnik;

zavérecnou fazi je faze zdokonalovani. Jedna se o Cast procesu, ve které je
kazda cast pribézn¢ hodnocena vzhledem ke vzdélavacim cilim, pficemz
jsou hledany takové moznosti, které by zlepSily cely proces vzdélavani.
Této faze by se méli zucastnit organizatori, lektor, ucastnici a manazefi,

jejichZ pracovnici absolvovali vzdélavani.

Podle autori Vodaka a Kuchar¢ikové kazdy dobry plan vzdélavani musi obsahovat

odpovédi na nasledujici otazky:

jaka témata vzdélavani je tieba zajistit;

jaka bude cilova skupina tc¢astniki;

jakymi metodami se ma vzdelavani realizovat;

ktera vzdélavaci instituce bude zvolena;

kdy a v ramci jakého ¢asového obdobi se vzdélavani uskutecni;

kde se vzdelavani uskutecni;

jakym zplisobem a kdy se bude realizovat priibézné a zavérecné hodnoceni
vzdélavacich aktivit a celého vzdélavaciho planu;

jaké jsou naklady na vzd&lavani.*®

9 VODAK, J.; KUCHARCIKOVA, A.: Efektivni vzdélavani zam&stnanci. Praha: Grada Publishing 2007
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3.3.1 Planovani vzdélavani v Tesco Stores CR, a. s.

Kazda skupina zaméstnancti ma specifické pozadavky na obsahovou napli, ale také
na vhodnou formu tréninku. Jelikoz spolecnost zaméstnava velky pocet zaméstnanci,
neni realné individualizovat podnikovy systém vzdélavani. Nicméné plany vzdélavani
jsou piizptisobovany plo$né pozadavkiim pracovnich mist. Ale musi byt splnény
zakladni poZzadavky Skolicich materialti a standardt s pravidly Tesco Academy.

Program konkrétnich vzdélavacich aktivit se 1i$i v zdvislosti na cilové skupiné
pracovnikii. Pozadavky na uroven znalosti a dovednosti jsou diferencovany podle
organizacni hierarchie a jednotlivych pracovnich mist. Ve firm¢ jsou jiné tréninkové
aktivity uréeny prodejnimu a provoznimu personalu a odlisné pro management a
specializované pracovniky.

V Tesco Academy jsou vzdélavaci potteby rozdéleny do tfech zékladnich skupin:
a) Leaderschip - dovednosti uréené pro rozvoj fidicich schopnosti, zaméfené na
vedeni 1idi;
b) obecné dovednosti - zamétené na zpusoby fizeni, vychazejici z podnikatelské
strategie a firemni kultury;
€) provozni dovednosti — technické znalosti zaméfené na konkrétni oblasti

obchodu.

Vysledkem této faze jsou tréninkové plany. V téchto planech jsou uvedeny potieby
jednotlivych oddéleni a plany osobniho rozvoje.

Tréninkovy plan vychazi z predchozich zjisténych pozadavka vzdélavacich potieb.
Jde v zasadé o naplanovani zplsobu a realizace tréninku spolu s jeho ¢asovym urcenim.
Plan zarucuje, ze vzdélavaci Cinnosti probihaji v pribc¢hu roku co nejefektivnéjSim
zpiisobem a pracovnici maji informace, jaka Skoleni absolvuji a co je jejich cilem.

S ptfichodem nového ruku se znovu zpracovavd plan vzdélavani a tréninku
zaméstnancll na nasledujici obdobi. Jeho plnéni prochazi pribéZnym a zavéreCnym
vyhodnocenim. Pozornost je vénovana prubehu a trovni zvySovani kvalifikace vSech
skupin zaméstnancii s ohledem na potieby jednotlivych skupin.

Tréninkovy plan pfedstavuje zadvazny plan tréninkovych a rozvojovych aktivit pro
provozni jednotku. Plan je definovan nékolika zakladnimi kritérii:

= cilovou skupinou, pro koho je urcen tj. zda je ur€en pro feditele, manaZzery,

vedouci usekil €i provozni zaméstnance;
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oblasti rozvoje, na kterou se zamétuje;

konkrétni tréninkovou aktivitou;

vlastnikem Skolent;

Skolitelem (ur¢enou osobou, ktera vlastni Skoleni realizuje);

casovym planem, tedy obdobim, ve kterém tréninkova aktivita probiha,

respektive terminem, do kdy je nutné skoleni absolvovat.

Ze strategickych dokumentti spole¢nosti jsou vybirany oblasti, kde je potieba

podpory dalSiho vzdélavani jak na urovni celé spolecnosti, tak na urovni jednotlivych

regiond. Z téchto udajii se vytvaii rocni plan tréninku provozovny, ktery stejné jako

celkovy plan zahrnuje vesSkera Skoleni a tréninkové aktivity, které¢ se dany rok

uskute¢ni. Spada do toho i povinné a periodické skoleni. Tréninkovy plan a jeho podoba

je do zna¢né miry ménéna v ptipadé nutné potieby.

Na tvorb¢ jednotlivych Skoleni se s cilem zajistit odbornou troven podili specialista

vzdélavani spolu s odbornikem na oblast, které se Skoleni tyk4. Obsah tréninkovych

plani je vytvaien s ohledem na skupinu zaméstnancii a vzdélavaci aktivity jsou v zdsade

rozdéleny do nekolika zakladnich oblasti:

zakladni skoleni (pfedevsim skoleni vyplyvajici z legislativnich pozadavkt
- vstupni, BOZP, periodicka Skoleni);

leadership (komunika¢ni dovednosti, koucovani, delegovani, fidici
dovednosti);

zékladni dovednosti (vedeni porad, RACI, emoc¢ni kiivka zmény aj.);
manazerské dovednosti (vyjedndvani, fizeni projekti aj.);

lidské zdroje (prezenta¢ni dovednosti, vedeni pohovoru, pracovné — pravni
zalezitosti aj.);

obchodné pravni zaleZitosti;

oblast pocitacovych dovednosti (GOLD, ANET);

zkusenostni program (TWIST);,

jazykové kurzy.
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3.4 Realizace vzdélavaciho procesu

Pokud jsme ukoncili identifikaci vzdélavacich potfeb a pldnovani vzdélavani,
nasleduje treti ¢ast, kterd se nazyva realizace vzdélavani. V této fazi se neurcuje pouze
to, ,.kdo bude odpovédny za piipravu vzd€lavaciho projektu a naslednou realizaci
podnikového vzdélavani, ale také to, v jakém prostiedi bude podnikové vzdélavani
probihat.« 1%

Podle Vodaka a Kuchar¢ikové tuto oblast tvoii n€kolik zasadnich prvki, jsou to:
cile, program, motivace, metody, ucastnici a lektofi.

Cile vzdélavani se urci na zékladé stanovenych potieb vzdélavani. Cile je vhodné
rozdélit do dvou kategorii: programové cile, které zahrnuji cile celého programu
vzdélavani, a cile kurzu, které mohou obsahovat jesté dalsi dil¢i cile. Je tieba rozliSovat
mezi cilem a zamérem. Zameér totiz vyjadiuje, co chce lektor v pribéhu lekce délat. Cile
tikaji, co budou ucastnici kurzu po jeho absolvovani schopni délat. ZjednoduSen¢ se da
Fici, ze cile se tykaji GiGastnikil a zdméry lektora. %!

Program obsahuje ¢asovy harmonogram, obsah neboli téma, pouzitou metodu a
pomucky. Pro zajisténi plynulého a bezproblémového naplnéni programu je nutné, aby
m¢eli uCastnici moznost vyjadfit se ke vSem ¢astem programu, na uvod kurzu by se také
méli Gcastnici vyjadfit, co od kurzu ocekdvaji a zda vSem vyhovuje harmonogram,
lektoti by naptiklad méli vytvofit dostateCnou ¢asovou rezervu.

Motivace zaméstnanci k uceni a zvySovani vlastniho potencidlu je vyznamnym
prvkem vzdélavani. Ma-1i byt motivace zaméstnanci GspéSnd, musi dojit ke shodé
motivace podniku a zaméstnance. Velmi dulezité je mit vypracovany vhodny systém

. v o w17 7. 71 »102.
motivace zaméstnancti ke vzdélavani. Je nutné'%;

» vychazet ze strategie podniku;

vychazet z cilti podnikového systému vzdélavani,

respektovat potieby a moznosti zaméstnancti podniku;

zohlediiovat specifika podniku a regionu;
* reagovat na celospolecenskou situaci v zemi.
Utastnici jsou kli¢ovym prvkem podnikového vzdélani a témi, jimz je vzdélavani

103

urceno. Autofi Vodak a Kuchar¢ikova™ uvadi, ze motivacni pfipravenost ucastnika

1% TURECKIOVA, M.: Rizeni a rozvoj lidi ve firmach. Praha: Grada Publishing 2004, str. 102

101 PROKOPENKO, J., KUBR, M. a kol. Vzd&lavani a rozvoj manaZeri. Praha: Grada Publishing 1996., str. 136
192 vODAK, J.; KUCHARCIKOVA, A.: Efektivni vzd&lavani zaméstnanci. Praha: Grada Publishing 2007

193 yvODAK, J.; KUCHARCIKOVA, A.: Efektivni vzd&lavani zaméstnancii. Praha: Grada Publishing 2007
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vzdélavani zavisi krom¢ jiného na emociondlnim rozpoloZeni, kulturnim a
vzdélanostnim zdzemi. Citovy stav a dispozice ucastnika maji vliv na to, jaky bude jeho
pristup k uceni - kazdy ucéastnik vzdélavani ma svij individualni styl uceni.

Dtlezité je rozhodnout, zda bude vzd€lavani probihat mimo pracovisté nebo na
pracovisti. Po tomto rozhodnuti se ur¢i, jaka metoda bude nejvhodné;si.

Podle Vodika a Kucharéikové'® neexistuje jednoznaény navod vybdru té
nejucinnéjsi a nejvhodnéjsi metody. Volba vhodné metody vzdélavani se odviji od
okolnosti, které souviseji s podnikem, s jedinci, sucebnimi cili a s ucebnimi styly
ucastniki.

Autori Koubek, Vodak a Kuchar&ikova® uvadéji, ze firemni vzdélavani maze byt
rozdéleno do dvou zakladnich skupin: na metody vzdélavani na pracovisti — pfi vykonu

kazdodennich pracovnich ukolt (,,on the job*) a na metody vzdélavani mimo pracovisté

- at’ uz v organizaci nebo nékde mimo ni (,,off the job®).

V17 N4 v ’ y v, 1
Metody vzdélavani piri vvkonu prace na pracovisti 06

® instruktaZ pri vykonu prace — nejjednodussi zpisob jednorazového
zacviku nového pracovnika ¢i méné zkusSeného, kdy piedvede pracovni
postup zkuSenéjsi pracovnik nebo nadtizeny;

= coaching — dlouhodobg;jsi instruovani;

®= mentoring — obdoba coachingu, rozdil je v tom, ze vzdélavany pracovnik si
sam vybird mentora, ktery mu radi apod.;

= konzultace (Counselling) — vzajemna konzultace, vzajemné ovliviiovani
mezi vzdélavanym a vzdélavatelem;

= asistovani — vzdélavany pracovnik je ptidélen zkuSenéjSimu, pro které¢ho se
stavd pomocnikem, u¢i se od n¢j, postupné se stdva samostatnéjSim az je
nakonec schopen danou praci vykonavat sam;

® povéreni ukolem — vzd¢lavatel povéti vzdélavaného pracovnika pii plnéni
konkrétniho tkolu, kdy jsou zajiStény veSkeré potfebné podminky a svéteny

pravomoci, vykon vzdélavaného pracovnika se neustale sleduje;

194 yvODAK, J.; KUCHARCIKOVA, A.: Efektivni vzd&lavani zaméstnancii. Praha: Grada Publishing 2007

15 vODAK, J.; KUCHARCIKOVA, A.: Efektivni vzdélavani zamé&stnanctl. Praha: Grada Publishing 2007 a
KOUBEK, J.: Rizeni lidskych zdrojii: Zaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press 2007
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Metody vzdélavani mimo pracoviste

rotace prace (cross training) — vzdelavany pracovnik postupné po dobu
urcitého obdobi vykonava tkoly v riiznych ¢astech organizace;

pracovni porady — ucastnici se seznamuji s problémy a fakty, které se
nedotykaji pouze vlastniho pracoviste, ale také i celé organizace nebo jiné

oblasti z4jmu.

107

prednaska — metoda zaméfena na zprostiedkovani teoretickych znalosti a
faktickych informaci;

prednaska spojena s diskusi (skupinovou diskusi) — stejné jako seminat,
jedna se o metodu zprostredkovavajici znalosti;

demonstrovani (praktické, nazorné vyucovani) — zamétuje se na ziskani
znalosti a dovednosti ndzornym zpiisobem pomoci audiovizuélni techniky,
PC, trenazéru atd.;

pripadové studie — jde o skutecné nebo neexistujici vyliceni jednoho nebo
vice organiza¢nich problémi, samotny ucastnik nebo mensi skupina tyto
problémy studuji, diagnostikuji a navrhuji fesent;

workshop - je variantou ptipadovych studii, praktické problémy se
fesi tymove a z komplexnéjSiho hlediska;

brainstorming — dalsi varianta pfipadovych studii, skupina navrhuje zpisob
feSeni konkrétniho problému, posléze ptichdzi diskuse o navrhovaném
feSeni a hleda se optimalni navrh ¢i kombinace navrhd;

simulace — velmi zaméfena na praxi a aktivitu vzdélavanych, ti obdrzi
podrobny scénat a béhem urcené doby musi udé€lat fadu rozhodnuti,
vétSinou se feS$i konkrétni Zivotni situace tykajici se prace vedoucich
pracovniki,

hrani roli — metoda orientovana na rozvoj praktickych dovednosti, Gi¢astnici
hraji urcitou roli, podle ni poznavaji povahu mezilidskych vztaht, stiet a

STV RE
vyjedndvani. 08

YK OUBEK, J.: Rizeni lidskych zdroji: Zaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press 2007
108 K OUBEK, J.: Rizeni lidskych zdroji: Zaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press 2007
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3.4.1 Realizace vzdélavacich éinnosti v Tesco Stores CR, a. s.

Jak jsem jiz uvedla vySe — cil vzdélavani musi pIn¢ odpovidat potiebam
zaméstnanc a cilim spolecnosti. Vzdé€lavaci programy pak pomohou firmée ziskat
konkuren¢ni vyhodu pied jinymi podniky.

Ve spole¢nosti Tesco Stores CR, a. s. vyuZivaji tii zakladni metody $koleni. A to:

a) Metody ,,on the job“ — jsou nej¢astéji vyuzivanymi metodami pii Skoleni na
pracovisti pii vykonavani béznych pracovnich tkolt. Dané Skoleni je

zajistované piredev§im manaZzery nebo pfimymi nadiizenymi pracovnika.

Vzhledem k zaméfeni podnikatelské aktivity spolecnosti tuto metodu nejéastéji
vyuzivaji pro vzdélavani provoznich zaméstnancli. Do dané¢ho vzdélavani spadéd zacvik
pracovnich ukolech. Pfi nasledném pozadavku na rozSifovani znalosti a dovednosti
provoznich zaméstnanci je vyuzivand metoda multiskilling neboli rotace prace.
Vzdélavany zaméstnanec prochazi vSemi oddélenimi provozni jednotky a je
seznamovan s praci ostatnich spolupracovnikli. Pro tuto metodu je typicky individudlni
pristup zaméfeny na praktické a technické znalosti a dovednosti, které predava piimy
nadfizeny, zkuSeny pracovnik nebo Skolitel. Domnivam se, ze tento zptsob Skoleni je
vhodny k vycviku obvyklych provoznich dovednosti, které se vztahuji k obsluze
zakaznika a ke kazdodennim rutindm pracovnikd.

b) Metody ,,off the job* — tyto metody pouzivaji vzdélavani mimo pracovisté
vzdélavaného, at’ jiz v organizaci nebo 1 mimo ni. Ve vyclenéné Skolici
mistnosti probiha vyuka pod vedenim zkuSeného interniho nebo externiho

lektora. Je zde kladen duraz na sdileni zkuSenosti.

Tyto zminéné metody se pifedev§im orientuji na rozvoj manaZerskych a
interpersonalnich kompetenci, proto je vyuzivana pro vzdéldvani manaZeri a
specialistii. Tesco Stores CR, a. s. v ramci téchto metod nejéast&ji vyuziva piednasky a
prezentace, nazorné¢ demonstrace, workshopy, hrani roli, ti¢ast na poradach a ziskavani
novych informaci z intranetu. V ptipadé feseni problémovych tloh se vyuziva rozsitena
metoda brainstormingu. Tyto tréninkové a rozvojové aktivity umoznuji aktivni zapojeni
zamé&stnancl a nasledné vyfeSeni problému. V roli Skolitele nejcastéji byva pracovnik

vzdelavani, oblastni specialista na vzdélavéani, zkuSeny manazer nebo specialista.
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V piipadé, ze Skoleni zajiStuje pfimy nadfizeny, nevidim v tom problém, ale
pokud nové dovednosti predava specialista vzdélavani, ktery ma Casto pouze teoretické
znalosti a nikoliv praktické dovednosti, je velmi obtizné presvédCivé nové dovednosti
piedat a vyzadovat jejich uplatnéni.

Ve spolecnosti se tato moznost objevuje velmi ziidka pouze v piipadé, kdy neni
mozné splnit vzdélavaci cile interni formou. Tato metoda je spiSe vyuzivand pfi
specidlnim vzdélavani fidicich pracovniki nebo specialisti nebo v piipadé, ze jde o
specialni tréninkové aktivity nebo jazykové kurzy.

c) Koucovani — je posledni velmi ¢asto vyuzivanou metodou

3.5 Vyhodnocovani vysledki vzdélavani

Zaveérecna faze vzdelavani se nazyva hodnoceni vzdélavacich procesti a uzavird
cyklus systematického podnikového vzdélavani. Armstrong tuto fazi popisuje jako
»Jakykoli pokus ziskat informace (zpétnou vazbu) o ucincich urcitého vzdélavaciho

programu.“109

Hodnoceni se zamé&fuje hlavné na tyto faktory™*’;
a) zda byly béhem vzdélavani pouzity vhodné nastroje (napf. metody
vzdélavani, ¢asovy plan apod.);
b) jaka je odezva samotnych ucastniki vzdélavani (jejich postoje, nazory,
apod.);
c) do jaké miry si Gi€astnici osvojili nové znalosti a dovednosti;

d) do jaké miry Gcastnici vzdélavani uplatiuji své vzdélavani v praxi.

Fazi identifikace potieb, kvalifikace a vzdé€lavani jsou tézko méfitelné hodnoty,
proto neni pochyb, zZe ,jejich trovenn nebo velikost zmény lze zjistit jen nepiimo,
mnohdy dosti spekulativnimi zptsoby. Z toho ovSem vyplyvd zna¢nd rozmanitost
kritérii a postupt Vyhodnocove’mi.“111

V zavérecné fazi Koubek nabizi mimo jiné metody porovnani vysledkii vstupnich
testll stesty realizovanymi po skonceni vzdéldvaciho programu. Podstatné méné

spolehlivou metodou je monitorovani vzdélavaciho procesu a programu, kdy hodnotime

WSARMSTRONG, M. A.: Personalni management. Praha: Grada Publishing 1999, str. 555
MO KOUBEK, I.: Rizeni lidskych zdroji: Zaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press 2007
1 KOUBEK, J.: Rizeni lidskych zdrojii: Zaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press 2007, str. 274
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vhodnost a Gc¢innost jednotlivych zvolenych metod a postupli. Hodnoceni odborniky -
pozorovateli byva dosti subjektivni. Dal§i problematickd metoda byva kvantifikace
praktického pfinosu vzdélavani pomoci ekonomickych ukazatel, napt. zvySeni
produktivity prace, zvyseni prodeje, zvySeni kvality, pokles nédklada apod. Otazkou totiz
zistava, jak viechny tyto zmény mafit.*?

U vyhodnocovaného jevu, stejné tak i pii vyhodnocovani vysledkti vzdélavaciho
procesu, lze nalézt jak pozitiva, tak negativa. K vyhoddm vyhodnocovani patii
skutecnost, ze umoznénim formovani pracovnich schopnosti pracovnikii podle
specifickych potieb organizace dochazi k soustavnému zlepsovani kvalifikace, znalosti,
dovednosti a osobnosti pracovniki, ucastnikiim je ukazovéna jejich zodpovédnost za
dosazené vysledky, zlepSuje se jejich vykonnost, podporuje se integrace vzdélavani a
jinych pracovnich ¢innosti, dochazi ke zlepSovani pracovnich 1 mezilidskych vztahd.

Nevyhodou vyhodnocovani miize byt naro¢nost na ziskavani potfebnych informaci.
Dané¢ vysledky jsou ¢asto posuzovany subjektivné. Vyhodnocovani zabere spoustu ¢asu,
usili 1 financnich prostredk.

Muzik upozorfiuje na nevyhody vzdélavani pracovnikl - tedy ze muze prertst
V nastroj manipulace s pracovniky. Poukazuje také na to, ze vzdélavaci akce mohou na
pracovnika pusobit jednostranné a toto puisobeni miize v budoucnu ohrozit profesni
mobilitu pracovnikd. Podnikové vzdélavani mize podle Muzika vést ke konfliktim.
Lukrativni vzdé€lavaci akce jsou finanéné ndaro€né a mohou se stat nastrojem
lobbyistickych boji o fidici pozice ¢i neformalni vliv v podniku. Dals§i nevyhodu
spatfuje V investicich do vzdélavani pracovnikti. Neni totiz mozné jednozna¢né spocitat

navratnost a jejich ucinek se déli mezi podnik a pracovniky.113

3.5.1 Hodnoceni efektivity vzdélavacich procesti v Tesco Stores CR, a. s.

Hodnoceni vysledkti vzdélavani je velmi komplikované. Problémy zacinaji tim,

ktera kritéria stanovime pro vyhodnoceni. Spoleénost Tesco Stores CR, a. S. si mezi

vvvvvv

12K OUBEK, J.: Rizeni lidskych zdroji: Zaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press 2007
3 MUZIK, J. Androdidaktika. Praha: ASPI 2004
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* spokojenost ucastnikll vyuky, reakce na vzdélavaci aktivitu,

» zmény v chovani ucastnikli vyuky a nartst jejich znalosti a dovednosti,
zmeéna pracovnich navyk,

» prizkumy spokojenosti zakaznikd — zlepSena sluzba zakaznikim (Mystery
shoppers — fiktivni nakupy, zakaznické diskuze);

* prizkum zaméstnanecké spokojenosti a postoji (anketa Nas nazor);

» ukazatele miry fluktuace a nemocnosti, nadklady s témito jevy souvisejici,
pocty pracovnich urazi;

= ukazatele produktivity prace (napf. obrat na jednoho zaméstnance, zkraceni
doby obsluhy, pocet obslouzenych zékazniki a provedenych transakei,
snizeni odpisii a ztrat);

» vysledky auditl a kontrol, internich i externich;

* plnéni tréninkového planu,

» vysledky procesu fizeni vykonnosti;

» pocet zaméstnancti v rozvojovych programech, obsazovani pozic z vlastnich
zdrojt.

Béhem kazdého ukonceni vzdélavaci aktivity jsou Gcastniky vypliovany formulare,
které podavaji zpétnou vazbu o obsahu kurzu ¢i tréninku, o jeho pribéhu, o
spokojenosti s lektorem a o navrzich ptipadnych zmén. Tyto zmény jsou pak nasledné
vyhodnocovany a vyuzity pro nasledné zvyseni efektivity dal$iho vzdélavani.

Pti vyhodnocovéni Uc¢innosti vzdélavani se spole¢nost snazi zapojit co nejvice
skupin, jako je napf. management firmy, ucastnici vzdélavacich aktivit, externi
specialisté, interni a externi zakaznici a oddéleni lidskych zdroji. Dosazené vysledky
jsou analyzovany na tfech Grovnich — uroven obchodni jednotky, urovein oddéleni nebo
useku a na Grovni jednotlivce.

Uvedend spolecnost dava velky diraz na rozvoj a vzdélavani vSech svych
zaméstnancu také tim, ze se snazi vést dukladnou a daslednou evidenci a efektivitu
viech svych vzdélavacich a tréninkovych aktivit. Kazda obchodni jednotka v Ceské
republice vede aktudlni a pfesnou dokumentaci vSech tréninkovych cinnosti. O
realizovanych vzdélavacich aktivitdch je vedena meési¢ni aktualni evidence za pomoci
pocitacového programu, ktery se nazyva Personalni informacni systém (PIS) Persims.
Tento program umoziiuje podrobny piehled plnéni tréninkovych plant vSech
obchodnich jednotek a udavd pfesny pocet pracovnikl, kteti konkrétni Skoleni

absolvovali. Dalsi vyhodou pouZivané programu je, ze umoziiuje poskytovat ptehled o
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koncicich terminech pozadovanych Skoleni, které vyzaduje legislativni uprava v nasi

republice.

3.5.2 Dalsi prostredky vyhodnocovani efektivity vzdélavani

Ditlezitou roli pfi zjistovani efektivity vzdélavani hraje firemni dotaznikovy
pruzkum Nas ndzor. Tento zaméstnanecky prizkum se pravidelné provadi jiz od roku
2001. Jeho smyslem je zjistit nazory a postoje zaméstnanci k déni ve spoleCnosti.
Pokud konkrétni zaméstnanec vyhovi kritériim, ktera jsou nastavena, muze vyjadfit
svoje ndzory vyplnénim jednoduchého dotazniku. Dotaznik Na§ nazor je anonymni a
vysledky jsou zpracovany nezavislou spole¢nosti TNS (Trusted Network Solution).
Kdyz jsou dotazniky vyhodnoceny, dochézi k analyze na nékolika tirovnich. Na zdklad¢
vysledkl jsou stanoveny akéni pldny a dochdzi k zméné ¢i odstranéni konkrétniho
problému. Vysledky ankety ukazuji celopodnikové trendy, které se vyuZzivaji pro
centralni koncepci politiky lidskych zdroji. Dale jsou z vysledkti ankety patrné
regionalni odli$nosti, které napomahaji ke zpracovani lokalnich a konkrétnich akénich
plant. Vysledna analyza umoziiuje také mezironi porovnani vysledkii mezi
jednotlivymi provozovnami nebo porovnani s vysledky za celou CR. Dalsi otazky, které
se daji vycCist z vysledného reportu, jsou napt. vysledky skupin zaméstnancii podle
délky trvani pracovniho poméru, srovnani vysledki u managementu, provoznich
zamé&stnanci, u vedoucich pracovnikd, ale také tieba u jednotlivych oddéleni.

Tato anketa je rozdélena do Sesti hlavnich témat, kterd jsou doplnéna o nckolik
otazek. Jednu z Sesti Casti tvofi ndzor zaméstnanct na kvalitu 1 kvantitu vzdélavacich a
rozvojovych aktivit. V této oblasti se vyskytuji napiiklad nésledujici otdzky: na své
kariéfe chci dlouhodobé pracovat, pokud budu chtit, mohu svou kariéru v Tescu dale
rozvijet, rozumim standardim a ukolim, které mam vykonavat, dostdivam vSechny
informace, které potiebuji, abych svou praci délal 1épe, jsem dostatecné Skolen na to,
abych svou praci délal l1épe. Ridici pracovnici maji danou oblast jesté rozsifenou o dvé
otazky, které zni: v uplynulych 12 mésicich jsem byl formalné¢ hodnocen, mam plan
osobniho rozvoje, ktery mi ma pomoci s mym rozvojem.

Ke zjistovani vzdélavacich potfeb a vyhodnocovani Cinnosti vzdélavani slouzi
metoda, kterd se nazyvd Mystery Shoppers. Podstatou této metody je provadéni

kontrolnich nakupt, které odhaluji skute¢nosti poskytovanych sluzeb. Cilem je zjistit
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negativni poznatky a zlepSit pfistup obchodnikid k zdkaznikiim. Vysledky jsou
zvefejnény na firemnim intranetu a slouzi k analyze silnych a slabych stranek
jednotlivych obchodt. Toto zjisténi vede k zavedeni dualezitych krokd sméfujicich ke
zlepseni problémovych mist.

Tesco Stores CR, a. s. pravidelné nejméné dvakrat roéné provadi diskuze se
zakazniky. Jedna z otazek na které se zaméstnanec respondenta zepta je: ,,Jak jste
spokojeny s prodejnim personalem?* Z kazdé diskuze je vypracovan zapis, ktery opét
obsahuje ndvrhy na zlepSeni. Toto Setfeni ma jednoznacny vyznam pro konkrétni

obchodni jednotku, ve kter¢ se diskuze kona.
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4 Vzdeélavani podle pozic

V této kapitole budu popisovat vzd€lavaci aktivity spolecnosti v jednotlivych
cilovych skupinéach. Jelikoz jsou velmi rozdilné pozadavky na jednotlivda pracovni
mista, je rozdé€leni cilovych skupin na management spolu s vedoucimi pracovniky a
provozni pracovniky nutné. Vzdélavani a rozvoj aktivit je souéasti Rizeni vykonnosti.
V této kapitole téz budu vénovat pozornost vzdélavani a podporfe talentti, které hraji

vyznamnou roli v kazdé firmé.

4.1 Vzdélavani ridicich pracovniku

Vzdélavani managementu by v Zadné velké spole¢nosti rozhodné nemélo chybét,
pokud chce spole¢nost obstat v konkurenénim prostiedi. Spolec¢nost Tesco Stores
CR, a. s. se snazi zjistovat slabé stranky v manaZerskych Ginnostech a nasledné je
odstranit.

Vzdé€lavani manazeri a vedoucich pracovnikii se vyznauje specifiky, ktera je
odlisuji od tréninku a vzdélavani provoznich zaméstnancti. Pfi vzdélavani fidicich
pracovniki je daraz kladen na rozvoj osobnosti fidiciho pracovnika, dale jeho
dovednosti pfi vedeni a fizeni lidi, komunika¢ni dovednosti a v neposledni fadé na
specifika, ktera se objevuji v zavislosti na jeho postaveni ve firemni struktufe a misté
umisténi obchodni jednotky. Pfi vzdélavani manazer firma upfednostiiuje vzdélavani
dle kompetenci, které jsou rozdéleny do tii nize uvedenych oblasti:

* manazerské kompetence, které jsou nezbytné k vykonu préace fidiciho
pracovnika;

* interpersonalni kompetence, které jsou potiebné k efektivni komunikaci a
budovani tymu;

= odborné kompetence, které predstavuji soubor dovednosti vztahujicich se ke
konkrétni funkci a zajiSt'ujicich pracovnikovu schopnost uspésné plnit ukoly

typické pro jeho praci a zaroven odlisné od prace jinych specialisti.
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Hlavni metody vzdélavani a rozvoje manaZzerti pouzivané ve firmé jsou:

* On the job - instruktaz, asistovani manazerovi, povéfeni pracovnim ukolem,
rotace prace a hlavn¢ dlouhodoby koucink, ktery vychazi z pozadavki
firmy, aby si kazdy manaZzer piipravoval svého néstupce.

= Off the job - ptfednasky, workshopy, inscena¢ni metody (hrani roli),
brainstorming — tyto metody slouzi k pfedavani odbornych znalosti,

piipadné k vycviku tzv. ,,mékkych dovednosti®.

Vzdélavani manazerti se specializuje na rozSifovani a prohlubovéani odbornych
schopnosti, prohlubovani organizacnich a rozhodovacich schopnosti, dale také na
dovednosti jednat s lidmi, motivovat je a vést. Spole¢nost také vénuje svou pozornost na
pfipravu niz§iho managementu, kam spada vedouci oddéleni. Cilem je pfiprava na
obsazeni vyssi fidici pozice a nauceni vést své podiizené.

Technické znalosti pro vykon manazerské role jsou brany jako nutny ptfedpoklad,
pticemz v souladu se zvySujici se komplexnosti podnikovych procesti probiha na
zaklad¢ zpétné vazby neustald konfrontace pozadavki podniku a vysledkl pracovniki.
Vysledkem konfrontace je prubézné Skoleni, které smétfuje k dosazeni ocekavanych
vystupt. Tuto oblast podporuje velké mnozstvi standardii, které jsou pracovnikim
k dispozici na firemnim intranetu. To je hlavni komunikac¢ni prostiedek firmy.

Na podporu a rozvijeni tzv. mékkych dovednosti mé& zaméstnance spousty
piilezitosti zapojit se do rozvojovych aktivit, které jsou souéasti osobniho rozvoje.
Dosazena troveii kompetenci je pravidelnd hodnocena v procesu Rizeni vykonnosti,
které provadi nadfizeny pracovnika.

Vzhledem Kk narokiim na znalosti a dovednosti ve vSech uvedenych oblastech je
pfistup zaloZeny na kompetencich dle mého ndzoru vhodny. A to vzhledem ke struktufe

firmy a pozadavkd, které firma ma.

4.1.1 Rizeni vykonnosti

Rizeni vykonnosti je v dne$ni dobé velmi pouzivany piistup, ktery klade diraz na
individualni pfistup k pracovnikovi a jeho schopnostem. Podstatou této metody je
dohoda mezi pracovnikem a jeho sponzorem, pfi které dochdzi k provazani pracovnich

ukold, vzdelavani a rozvoje s hodnocenim a odméiovanim pracovnika. Pii tomto
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propojeni také dochazi k provazani podnikovych, tymovych a individudlnich cilt
s klicovymi a zékladnimi schopnostmi lidi.

Ve spolecnosti Tesco je na proces fizeni vykonnosti kladen velky daraz. Firma
vychézi z ptedstavy o schopnostech a znalostech nezbytnych pro plnéni planovanych
cili. Cilovou populaci fizeni vykonnosti jsou provozni feditelé, manazefi, vedouci
oddéleni a vSichni nastupci ptipravujici se na uvedené pozice.

Rizeni vykonnosti obsahuje tii zakladni procesy.

1. krok — stanoveni a naplnéni pozadovanych cili. Cile jsou definovany centralné a
hierarchicky pro vSechny fidici pracovniky podle organizacni Grovné firmy a
vychazeji z Business planu a z ukazatelti Ridiciho kormidla. Cile se stanovuji
vzdy na nasledujici hospodaisky rok. Ve spolecnosti Tesco to je od prvniho
bfezna do posledniho dne nésledujiciho tnora.

2. krok — planovani osobniho rozvoje, tento proces probiha soubézné. Tento krok
zpracovava individudlné pracovnik ve spolupraci se svym nadfizenym. Plan
rozvoje je tvofen na zdklad¢ vlastnich potfeb a pozadavkil v oblasti, ve kterych
by se mél a chtél pracovnik rozvijet s ohledem na svou budouci kariéru. Timto
planem muzeme rozumét individudlni plan rozvojovych a vzdélavacich aktivit,
kam spada formalni Skoleni nebo fizené sebevzdélavani nebo koucink. Cile jsou
pro vSechny cilové skupiny plo$n€ dané, plany osobniho rozvoje si pracovnik
stanovuje individualné na zéklad¢ konkrétnich vzdélavacich potieb.

3. krok — nasledné hodnoceni vykonnosti jednotlivych ucastnikd procesu, které
probiha na zakladné pohovora s nadiizenym pracovnikem. Jiz v minulosti byla
zavedena tzv. 360 stupniovd zpétnd vazba formou pisemného hodnoticiho

dotazniku.

Rizeni vykonnosti tedy obsahuje pravidelné hodnoceni dosazeného pokroku a to
minimalné¢ jedno pribézné a jedno zavérecné za rok. Dany pracovnik se svym
nadfizenym prodiskutuji zpétnou vazbu, zhodnoti dosaZzenou vykonnost a odsouhlasi
dalsi kroky. Zhodnoceni probihd formou hodnoticiho setkdni a jeho vystupem je
formulatr a hodnoceni stupné dosazené vykonnosti, které ma vliv 1 na dal$i odménovani
fidicich pracovnikli. Z kazdého setkéni je pofizen pisemny zédznam a pracovnik je
ohodnocen konkrétni barvou (Cervena, oranzova, zelena a modra) Vv zavislosti na své

vykonnosti, pracovnim nasazeni a v dosazeném pokroku v Planu osobniho rozvoje.
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Dle mého nazoru v piipadé Rizeni vykonnosti se jedna o velmi Gginny vzdélavaci i
hodnotici proces, ktery je vhodny pfedevSim pro planovani a obsazovani pozic ve
spolecnosti. Problém v této oblasti se bohuzel vyskytuje. Ne vSichni pracovnici, ktefi
hodnoti, vidi pozitiva ve vypliiovani dokumenti. Jako feSeni dané demotivace by mohla
byt okamzita pfima vazba na odménovani pracovniki, jako je tomu u dosazeného
stupné hodnoceni vykonnosti a vazbou na ro¢ni mzdovy bonus u manazerskych pozic.
Velkd ucinnost se v celém procesu v soucasnosti projevuje spiSe jen u pracovnika
s nizkou vykonnosti. Tito pracovnici neplni pozadované cile a standardy, a proto
pravidelnd formalni setkdni se svym nadfizenym piedstavuji silny motivacni
potenciondl. Dal§im problémem, ktery se zde vyskytuje je kompetence pracovnikd, ktefi
hodnoceni provadéji. Problém tkvi v tom, Ze jde o stiet z4jml v piipad¢é nastaveni
hodnoceni vykonnosti pro vSechny pracovniky stejné, tedy 1 na nejnizsich pozicich.
Dulezité je pochopit princip a vyznam celého procesu pro rozvoj jednotlivce i pro

plnéni cilii podniku.

4.1.2 Navrhy a doporuc€eni vzdélavacich a tréninkovych aktivit

Na zaklad¢ prostudovani systému vzdélavani ve jmenované spole¢nosti uvedu
v této kapitole ndvrhy a doporuceni, které si myslim, Ze by zefektivnili vzdélavaci a
tréninkové aktivity.

Dle mého nazoru je ve spolecnosti v€novana velka pozornost vzdélavani a rozvoji
fidicich pracovnikl, coZ je urCité nesmirn¢ velka vyhoda. Jak jsem jiz vySe psala
soudasti procesu Rizeni vykonnosti pravidelna hodnoceni dosazeného pokroku. V planu
osobniho rozvoje se pracovnik spolu se svym nadfizenym dohodne na rozsifovani svych
potieb a pozadavkd, ve kterych by se mél a chtél rozvijet. BohuZel spole¢nost do svych
vzdé€lavacich aktivit nezafadila témata, ktera jsou dle mého nazoru nutna v oblasti
managementu a vedoucich oddé€leni.

Prvni jmenovanou nedostateCnou vzdélavaci aktivitou spolecnosti je jazykova
vyuka. Dané nedostatky vychazeji predev§im z niz§i urovné dosazeného vzdélani a
vékového slozeni zaméstnancti. Myslim si, Ze nebude obtizné v této oblasti motivovat
zamestnance, nebot’ si je kazdy védomy, ze v dnesni dob¢ je znalost svétového jazyka

vyhodou.
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Dalsi problematickou oblast ve vzdélani zaméstnanc bych spatfovala v tom, Ze
zaméstnanci nemaji Skoleni na hlubsi porozuméni maloobchodni tématiky, jako je
celkovd znalost reklamacniho fddu a nasledné¢ pak reklamacnich postupii. Dale
zaméstnanci nemaji zaklady obchodniho a obcCanského zékoniku, neznaji zakon o
ochrané spotiebitele ¢i zakon o odpovédnosti za Skodu zpiisobenou vadou vyrobku. Do
této oblasti spadaji i normy Evropské unie, které by bylo také potfeba se naucit. V této
oblasti bych se snazila proskolit nejen fidici pracovniky, ale také, co nejvice
zameéstnancu.

V planech osobniho rozvoje se objevuji pozadavky na Skoleni pocitacovych
dovednosti. Toto vzdélavani by se dalo rozdélit na dve Casti a to: na prvni ¢ast, kde by
se vzdélavaly Zéaklady obsluhy osobniho pocitace, a na pokrocilou cast, kde by se
ucastnici ucili nebo zdokonalovali ve specidlnich programech, jako je naptiklad
program na objednavky, ucetni programy atd. Stimto pozadavkem na vzdé€lani se
vyskytuje i fakt, ze spole¢nost nema zadnou pocitacovou ucebnu, kromé IT ucebny
Vv centrale v Praze. Pfesto bych spolecnosti doporudila, aby se obratila na externi
vzdélavaci instituci, anebo piipadné zfidila vlastni pocitaové centrum. Vyuziti
modernich technologii vede k celkovému zvySeni vykonnosti spolecnosti. Do této
oblasti spada 1 vytvafeni portali na internetovych a intranetovych strankach. Pti
zprostfedkovani firemnich informaci se dostanou k uzivateli témét okamzité. Pozd&ji
bych spole¢nosti doporucila, aby se zaméfila na elektronické vzdélavani neboli e-
learning. Cilem této aplikace je systematické uchovavani a zpiistupnéni potiebnych
informaci. K obecnym vyhodam této formy vzdé€lavani patii — dostupnost, individudlni
ptistup k uzivateli, opakovatelnost, aktudlni informace, moZnost ovérovani znalosti, atd.
Zavedeni e-learningu zvysi efektivitu vzdélavacich programi a povede uzivatele k vyssi
mife sebevzdélavani.

Spole¢nost se snazi upfednostiiovat obsazovani fidicich pozic prioritn€ z vlastnich
zdroji, mohou nastat ptipady, kdy pracovnik na ptedeslé pozici byl excelentni, ale
pozadavky na fidici pozici jsou znacn€ odlisné. Proto pro ziskani novych manazerskych
dovednosti, které vedou k efektivnimu vykonavani prace, by se mélo vzdélavani
zamé&fovat tieba na planovani a organizovani pracovniki, pfedavani tkold, komunikac¢ni
dovednosti, motivovani podiizenych a jejich nasledna podpora atd. Domnivam se, ze
pokud spolecnost chce mit tspésné vedouci pracovniky, musi dochazet k neustadlému,

dlouhodobému a pravidelnému tréninku manazerskych dovednosti.
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Jak jiz jsem diive uvedla spolecnost vyuziva personalni informacni systém. Tento
program by mohl pfinést i dal$i vyhody, které¢ by mohly zjednodusit vzdélavani a fizeni
pracovniho vykonu. Tento systém, pokud by manaZeti Kk nému dostali pfistup, by
umozinoval sledovat vyvoj podfizenych a také by mohl planovat tréninkové aktivity.
Dalsi vyuziti tohoto programu spatfuji v tom, ze mize dojit k dostupnosti podstatnych
udajui a tim i1 snizeni nakladl na administrativu. V takovém piipadé by mél manazer
okamzity pfistup k informacim o dosazeném prubéhu kariéry pracovnika a také o
dalSich pottebach rozvoje, kter¢é by mohl priabézné hodnotit, dopliiovat a meénit.
K dnesnimu dni dochazi k nadbytecné komunikaci mezi oddélenim lidskych zdroji a
manazert, novy systém by komunikaci vyrazné zjednodusil a zpfistupnil by informace,

které jsou potfebné pro ob¢ strany.

4.2 Vzdélavani provoznich zaméstnancu

Dilezita role se v neposledni fadé¢ klade na provozni personal. Tato skupina
zaméstnancl je velmi pocetnd. Klicovou ulohu hraji pfedevsim pracovnici, ktefi jsou
V bezprostiednim kontaktu se zakazniky a vytvari pro fadu zdkaznikli image celé
spoleénosti Testo Stores CR, a. s.

Jelikoz se zde wvyskytuji specifika, kterd jsou charakteristickd ve vzdélavani
provoznich zaméstnanci, je jim vénovana odlisna péce. Hlavnim tématem V této oblasti
vzdélavani je pojem péce o zédkaznika.

Zakladnim obsahem vzdélavani této cilové skupiny prodejniho personalu je:

= uspofadani prodejni plochy, umisténi vyrobki,;

= prezentace zboZi;

= produktové znalosti — do této oblasti spadaji ceny vyrobkt, vlastnosti zboZi,
informace 0 funk¢nich vlastnostech  vyrobku, piipadné¢ znalost
konkurencnich vyrobki a jejich vyhod;

= zaklady psychologie chovani zdkaznika pfi ndkupu — osobnostni typy
zékazniki a vhodné techniky prodeje;

= reklamacni fady a znalosti prav spotiebitele.

Pti komunikaci v maloobchodnim prostiedi je vyznam kladen na osloveni a pomoc

zakaznikovi, prezentace zboZzi a jednani v konfliktnich situacich. Cilem daného tréninku
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je posilit soubor komunikacnich dovednosti, které¢ jsou nutné pro dosazeni uspéchu a
spokojenosti zdkaznika. Vzdé¢lavaci aktivity jsou zaméfené na uméni rozpoznat
jednotlivé typy zakaznikt, techniku obchodniho vyjednavani, feSeni konflikti i1 aktivni
naslouchani.

Dalsi dulezitou soucasti persondlni prace je adaptace pracovnika jak na pracovni
misto, tak do tymu, tak i do spole¢nosti. Aby adaptace nového pracovnika byla uspésna,
prispiva ktomu i zakladni vstupni Skoleni. Podoba vstupniho Skoleni je pfesné
stanovena a vymezena. Toto Skoleni probihd ve dvou celych dnech, kdy jedna c¢ast
probiha v den, kdy novy zaméstnanec nastoupil do zaméstnadni a druha ¢ast probiha
nejpozdéji do tii tydnt ode dne nastupu zaméstnance. Soucasti uvodniho $koleni jsou i
tidaje o spoleénosti, jeji politice a hodnotach, pééi o zékaznika, seznameni s Ridicim
kormidlem a dal$imi firemnimi pfedpisy a zadsadami.

V této cilové oblasti pordda centralni kancelat produktova Skoleni. Nicméné je
vyhodou, Zze obchodni jednotka ma moznost vyvijet iniciativu a zajiStuje dostateény
pocet vlastnich Skoleni, kterd jsou zaméfena na znalosti zboZi a to zejména ve
spolupraci s dodavateli a nakup¢imi.

Tréninkové metody u provoznich zaméstnanct probihaji pfevazné na pracovisti

s vyznamnou podporou liniovych fidicich pracovnikd.

4.2.1 Navrhy a doporué€eni vzdélavacich a tréninkovych aktivit

Vzdé&lavani provoznich zaméstnancii ve spole¢nosti Tesco Stores CR, a.s. by se
dalo charakterizovat jako dlouhodobé a opakujici se. V této oblasti se Casto vyskytuji
zmeény, a proto se diky nim vyzaduje pribézné a nepietrzité Skoleni tréninkovych
aktivit. Tréninkové aktivity nejsou tak narocné jako u fidicich pracovniki.

Do spolecnosti pfichazi spousta novych zaméstnancii, ktefi nemaji skoro Zadné
predchozi zkuSenosti s prodejem a proddvanym zbozim. Proto dle mého nézoru by bylo
vhodné rozsitit pocet dodavatelskych Skoleni, ktera by byla zaméfena na zboziznalstvi a
znalost zboZi a jeho vlastnosti. V piipadé, Ze by toto Skoleni nebylo mozné realizovat za
pomoci dodavatele, tak bych pfizvala vedouci pracovniky nebo zkuSené pracovniky.
V tomto piipade by se bezpochyby zlepsila 1 tymova spoluprace. Jmenované ocekavani

bych zaradila i do planti osobniho rozvoje u zaméstnancii s fidicim potencionalem.
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Hlavni vizi spoleCnosti je neustalé zlepSovani zakaznickych sluzeb. Proto se
predpokladd, Ze spole¢nost i do budoucna bude vénovat této oblasti maximalni
pozornost. V oddéleni rozvoji lidskych zdroji pracuji na nc€kolika stupiiovém procesu
tréninku, ktery bude zaméteny na orientaci na zadkaznika. Toto Skoleni by bylo vhodné
jak pro nové, tak i pro stavajici zaméestnance. Podstata tréninku by spocivala v tom, ze
by se jednalo o tréninkovy program, ktery bude uspotadan do pyramidy a tcastnik bude
neustale kontrolovan a hodnocen na zaklad¢ validaci a testa.

V odvétvi, ve kterém spolecnost podnika, je normalni vysoka mira fluktuace. Tento
ukazatel poukazuje na nizky stupenn identity zaméstnancl s organizaci a ma také
negativni dopad na néklady, firemni kulturu a prostfedi a v nespoledni fadé¢ ma také
dopad na image firmy u vefejnosti. Proto by bylo vhodné, aby se spolecnost snazila
stabilizovat provozni zaméstnance. Vzdé¢lavani v této oblasti mize zaznamenat velmi
priznivy vliv a to v podobé dikladného seznamovani s historii, soucastnou vizi,
firemnimi hodnotami ¢i firemni strategii. Nejucinnéjsi by bylo, aby proces vzdélavani
zacal jiz prvni den ndstupu nového zaméstnance do firmy.

U provoznich zaméstnancii se vyskytuje problém pii vybéru a pfijimani novych
zameéstnanct, kde vétSina novackl nespliuje kvalifika¢ni predpoklady, nutné potiebné
znalosti a dovednosti, natoz potom soundlezitost s firmou. Nicméné spravné provedeny
vybér budoucich zamé&stnanci ma vliv na rychlej§i sezndmeni nového zaméstnance
s jeho pracovni pozici, provedeni poZadovaného vykonu i dalsi osobni rozvoj.

Pti zauCovani novych zaméstnanct bych vyuzila zkuSeného pracovnika, ktery by
byl za prabeh Skoleni spoluodpovédny. Novym zaméstnanciim by se vénoval par smén,
kdy by je zaskolil, seznamil s pracovnimi procesy a adaptoval vV pracovnim prostiedi.
ZkuSeny pracovnik by pravidelné podaval zpravu do oddéleni lidskych zdrojl, coz by
slouZzilo jako velmi cenny zdroj informaci.

JelikoZz je Skoleni v této cilové skupin€ dlouhodobé dochédzi k budovani silné
firemni kultury a usmérnovani ¢innosti zaméstnancti v souladu se strategii a hodnotami
spolecnosti. Pfedmétem Skoleni by méla byt napf. firemni témata: spolecnost, cile a
politika; firemni organizace a fad; organizace prace a produkce; prehled nabizeného
sortimentu; postup pii komunikaci se zdkaznikem; znalost zékladnich pravnich norem.

Aby Skoleni bylo G¢inné je nutné vhodné zvolit metodu vzdélani. V tomto piipadé

o324

soucasti je hodnoceni a valorizace. Pfi trénovani prodejnich technik by se meély
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simulovat realné situace, se kterymi se ucastnici mohou setkat v praxi. Tyto situace se
budou vytvaret za pomoci hrani roli a vyuzivani didaktickych a dal$ich pomucek.

Dilezitou otazku ve vzdélavani zaméstnancii hraji finance. Naklady, které jsou
spojeny se vzdélavanim, jsou znacné vysoké. Domnivam se, zZe by bylo vhodné vytvofit
moznosti, které by motivovaly a podporovaly zapojeni zaméstnancti do vzdélavacich
procest. Tim by se posilil jejich zajem o profesionalni rist véetné zodpoveédnosti za
vlastni pfistup ke vzdélavani. Vhodné by bylo zaradit volitelné vzdélavani v pracovni
dob¢, poskytovani studijniho volna, moznost dalSiho postupu na zebiicku pozic pii
dosazeni vzdélani nebo mzdové ohodnoceni.

Bohuzel u profesi s nizkou kvalifikacni narocnosti se musi vice uplatilovat nutnost
nafidit spole€nosti absolvovani vzdélavacich a tréninkovych aktivit, protoze vlastni

iniciativa ve smyslu vzdélavani zaméstnancii je velmi mala.

4.3 Vzdélavani talentu

Spolecnost vyuziva rtizné typy tréninkovych a vzdélavacich aktivit, které jsou
pristupné jak externim tak i internim zajemctim. Cilem je nalézat a pfipravovat vhodné
pracovniky do vSech fidicich pozic. V letech 2007 — 2008 proslo rozvojovymi programy
vice nez 300 kandidati. Z celkového poctu asi 180 uchazeci obsadila spolecnost do
fidicich pozic v né€kterém obchodu. Zbytek uchazecl nadale pracuje na svém dal$im
rozvoji. Jen necelych 10% danou tréninkovou aktivitu nedokonc¢i.

Velkou poctou pro spolecnost je, ze v roce 2005 ziskala prestizni ocenéni ,,Nejlepsi
projekt lidskych zdroji v oblasti tréninku a rozvoje za vlastni rozvojové programy.

Jmenovanou soutéZ vyhlasila prestizni spolecnost Credit Suisse.

4.3.1 Interni a externi rozvojové programy

Interni rozvojové programy

Prioritni zaleZitosti v internich rozvojovych programech je vyuzit interni kandidaty
pro piipravy na fidici pozice. Vyhodou toho také je, ze spolecnost zuzitkuje jejich
znalosti a zkuSenosti v dalsi praci pro spole€nost, a tim se jim 1 vrati firemni investice.

Proces rozvojového programu se déli do péti fazi a to:
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1) vybér potencialnich uchazeci u vybérového fizeni;

2) tucast kandidatd v Assessment Centrech;

3) individualni rozvojovy program v délce 3 — 12 mésicu;

4) validace (zhodnoceni rozvoje po ukonéeni rozvojového programu);

5) nastup na pracovni misto.

Kazdy vybrany ucastnik rozvojového programu ma svého sponzora, ktery je
odpovédny za naplnovani tréninkového planu a za pravidelné hodnoceni rozvoje.
Dojde-li k uspésnému ukonéeni tréninku, nasleduje umisténi pracovnika na vhodné
pracovni misto. V tomto pfipadé¢ ma systém rozvoje silny motivacni disledek — plnéni
jednotlivych cili je pravidelné¢ kontrolovano a ucastnik programu je pravidelné
hodnocen jak sponzorem, tak i manazerem lidskych zdrojt. Interni rozvojovy program
ma dvé Casti a to ¢ast vSeobecnou, kterd je ur€ena pro vSechny zaméstnance, a Cast
specialni, ktera je zaméfena na konkrétni oblasti obchodu (potraviny, elektronika,
sluzby zakaznikd, lidské zdroje atd.).

Spole¢nost pifi tomto systému vyuziva rotaci prace. Podstatou této formy je, ze
zaméstnanec, ktery postupné prochazi vSemi useky, ziskava ucelené informace o
ruznych oddélenich a spolecnosti. Tento zplsob rotace je vyuzivan predevSim pii
vycviku absolventd a pifi planovani rozvoje manazert, kteii 1épe pochopi problematiku

jednotlivych odd€leni.

Externi rozvojové programy

Firma umoZziiuje absolventim vysokych skol nebo vysSich odbornych $kol nastoupit
do nékterého ze zvolenych programii. Podminka je, Ze potenciondlni ucastnik programu
musi nastoupit do dvou let od ukonceni studia. Spolecnost méa programy zamétené pro
vedouci pracovniky na:

= maloobchod,
* fizeni obchodnich jednotek, distribuci a logistiku;
» specializovana odd¢leni centralni kancelafe.

Tento program se jiz realizuje od roku 1995 jednou za rok. Vybrani ucastnici
nastupuji do vybrané obchodni jednotky, kde rotuji po jednotlivych oddélenich. Rotace
uchazeCe vychazi z tréninkového planu, ktery je sestaven tak, aby pokryval téméf
vSechny dilezité ¢asti Ridictho kormidla. Kazdy jednotlivy uchaze si vyzkousi praci

jak na pozici vedouciho prodejniho tuseku, tak manazera, a vyzkou$i Si i praci
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vV obchodé. Pravidelné dostavaji zpétnou vazbu od odpovédnych osob a také pravidelné
hodnoti sviij pokrok. Vybrany tGcastnik v rdmci rozvoje absolvuje vSechny dostupné a
tréninkové aktivity a podili se i1 na ptipravé noveé otevienych jednotek ¢i absolvuje staze
na dalSich obchodnich jednotkach. Dokonci-li u€astnik program, piebira zodpovédnost,
kterd vyplyva z umisténi do fidici pozice v ramci konkrétni obchodni jednotky. Jednou
z hlavnich vyhod programu je, Zze umoziiuje pochopit ramec fungovéani obchodu,
navaznost vazeb a procest jednotlivych oddéleni. Absolvent diky tomuto rozvojovému
programu poznd realitu v praxi za velmi kratky ¢asovy horizont.

Spolecnost také myslela pii rozvoji na absolventy stfednich Skol. Tento program se
nazyva Expres Trainee. Jedinou podminkou vstupu do rozvojového programu je
minimalné ro¢ni praxe v oblasti ochodu. Vyhodou je 1 dosavadni zkuSenost s vedenim
vlastniho tymu. Doba trvani tohoto programu je od 3 do 6 mésicli, béhem kterych
projdou ucastnici vS§emi oddélenimi a nasledné navézou na svou predchozi praxi. Cilem

programu je pfipravit nové provozni vedouci a manazery.

4.3.2 Twist

Twist (Tesco Week In Store Together) neboli také program pro ziskavani
zkuSenosti v provozu. Podstatou tohoto programu je to, ze dojde ke kontaktu ¢lenti
managementu spolecnosti, distribu¢niho centra a centrdlni kancelare s provozem a
zakazniky po dobu péti dnli stravenych na provozu ve vybrané obchodni jednotce.
Cilem je, aby ucastnici dokézali 1épe identifikovat mozZnosti a potencionalni zlepSeni,

jak pro zaméstnance, tak 1 pro zédkazniky.

4.3.3 Talentovy management

Talentovy Management (neboli Talentové planovani) je vyuzivano ve spolecnosti
Tesco Stores CR, a. s. pro planovani lidskych zdrojii, vyhledavani zaméstnancti
lidskych zdroji pro pfipad potfeby zaplnéni volnych, novych nebo uvolnénych
pracovnich mist. Cilem této aktivity spoleCnosti je zapojit 10 % zaméstnanci do

interniho rozvojového programu.
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Tesco Stores CR, a. s. definuje talentovy management jako néstroj rozvoje kariéry
jednotlivce a forecast populace, kterou podnik vyuziva ke splnéni svych stanovenych
cili. Obsahem téchto aktivit je:

= vyytvofeni seznamil talentovanych jedincii s potencidlem rastu pro
obsazované pozice;

= vysokd kvalita a dostatecnd kvantita zaméstnancii, ktefi se staraji o
zékazniky;

= investice pro zajiSténi ndboru a Skolenti;

= pfiprava ak¢nich plant vyplyvajicich z dlouhodobych potieb zdroju.

Aby celé Talentové planovani bylo Gspésné, hraji klicovou roli vedouci pracovnici.
Maji vytvafet prostiedi pro identifikaci talentl, neustdle vyhodnocovat lidsky
potenciondl, koucovat a rozvijet podiizené a dal§i spolupracovniky. Po ukoncené
identifikaci potencionalu probihaji kariérni rozhovory. Pfi téchto rozhovorech kandidat
spolu s manazerem vyhodnocuji individualni kapacitu a vykonnost jednotlivce a
nasledné vyplni Kariérni formuléf. Vystupem rozhovoru je ptehled a plan nésledujiciho
postupu Vv obdobi od jednoho do Sesti mésici. Tento vystup zahrnuje kariérni cile
kandidata, prehled o jeho mobilité, zajem o prohloubeni kvalifikace nebo moznosti
prechodu na jinou pozici a také obsahuje nazor manazera na vyse uvedené skutecnosti.

Talent management slouzi k pfipravé potieby obsazeni pracovniho mista pro
nasledné tfi roky. Pravidelné probihda vyhodnoceni fondu talentll, na které navazuje
vyhodnoceni ndborovych potieb. Talentové planovani je dale vyuzivano 1 jako

vyhodnocovani mezinarodnich nominaci a individudlni moZnosti mezinarodni kariéry.
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5 Zaver

Oblasti fizeni lidskych zdroji je v soucasné dobé vénovano stale vice pozornosti.
Podniky musi pfistupy v fizeni lidskych zdroji piizpisobovat novym ekonomickym
podminkam. Utvary Fizeni lidskych zdroj se ve spolenostech jiz zdaleka neomezuji
jen na evidenci jednotlivych zaméstnanci a jejich odménovani. Moderni strategie
povazuji fizeni lidskych zdroji za kliCovou podminku efektivniho fungovani
spolecnosti.

Doby, kdy podnikiim po pfijeti nového pracovnika stacilo pouze ukoncené
vzdélani, jsou davno pry¢. Neustéle se zvySuji pozadavky na dalsi vzdélavani, nebot’ si
dnes jen malokdo vystaci s dosazenymi zkuSenosti a stim, co se naucil béhem
predchozich let.

Schopnost spolecnosti ucit se rychleji nez konkurence muze byt brzo jedinou
udrzitelnou konkurenéni vyhodou. Rozvoj zaméstnanci se proto stava jednim
z vyznamnych faktorti, které ovliviuji uspéch, prosperitu a konkurenceschopnost
podniku.

Klicovym faktorem pro efektivitu vzdélavacich procesii je dusledné propojeni
vzdélavani s ostatnimi podnikovymi personalnimi ¢innostmi, zejména predevsim
s oblasti hodnoceni a odménovani. Cilem je zvySit motivaci zaméstnanct a vzbudit u
nich otevieny z4jem o trénink a rozvoj.

Diky zpracovani diplomové prace jsem mohla nahlédnout do vzdélavacich
programil spole¢nosti Tesco Stores CR, a. s. Dovolim si tvrdit, Ze spole¢nost ma
vybudovany fungujici systém vzdélavani, ktery je tvofen na zaklad€ analyzy a
identifikace tréninkovych potifeb rozvoje lidskych zdroji. Tento systém je zaméfen na
rozvoj a podporu vzdélani zaméstnancli na vSech Grovnich. Vzdélavaci a tréninkové
aktivity spole¢nosti jsou pfizpisobeny potfebam zaméstnanctl a spole¢nosti.

Vzdélavani a rozvoj povazuje spoleCnost za jednu z hlavnich priorit, které jsou
v souladu s firemni strategii. Pro maloobchod je klicovy prodejni personal. Vzdelavani
ve spole¢nosti Testo Stores CR, a. s. podporuje osobni rozvoj, manazerské prace a
komunikaci.

Ve své diplomové praci jsem dospéla k zavéru, ze se ve spolecnosti vyskytuji vlivy,
které maji vyznamny vliv na realizaci vzdélavacich a rozvojovych aktivit. Jedna se
pfedev§im o strukturu a kvalifikaci pracovnich sil. Ve spolecnosti velkd ¢ast

zaméestnancll pracuje na urovni prodejniho persondlu. Tato cilova skupina je
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charakterizovdna nizkou trovni nejvysSiho dosaZzeného vzdélani a minimalni
kvalifikaci. Uvedené charakteristiky se projevuji v fadé nepfiznivych ukazatelt
naptiklad frustrace, absence apod.. Tyto charakteristiky maji negativni vliv na piistup
samotnych zaméstnancli na vzdélavani a ovliviiuji 1 samotnou realizaci vzdélavani. Pro
zvySeni efektivity vzdélavani je vhodné propojit vzdélavani s ostatnimi personalnimi
¢innostmi, piedev§im s hodnocenim a odménovanim pracovnikl. Cilem je zvysit
motivaci zaméstnancl a vzbudit u nich zajem o dalsi rozvojové a tréninkové aktivity.
Také by bylo vhodné rozsitit nabidku vzdélavacich aktivit, dnes se spiSe specializuje na
plosny pfistup k cilové skuping, nez k jednotlivci.

Dalsi vliv, ktery zasahuje do vzdélavani, je dlouhodobé budovana firemni kultura a
orientace vSech podnikovych aktivit na zakaznika. Urcity problém spatifuji v tom, Ze je
rozdilné pojeti Tesco hodnot, zpohledu soucasti firemni strategie a z pohledu
zaméstnancl. V tomto pfipadé¢ je nutné neustale opakovat cyklus upeviiovani
zamé&stnanecké loajality a jednani v souladu s podnikovymi hodnotami.

Castym problémem vzdélavani je rozpor mezi snahou a dislednou realizaci
vzdélavacich a rozvojovych aktivit a minimalizace mzdovych nakladd. Pfi vzdélavani
zaméstnancll dochazi k tomu, ze ucastnici se museji uvolnit z vykonu pracovnich
¢innosti a né pokazdé se za ucCastnika da nalézt ndhrada. V takové piipad¢ dochazi
K tomu, ze se Skoleni omezuje na kratké formalni ptedani nutnych informaci.

Spolecnost podporuje zvySovani kvality potencionalu ptedevSim u fidicich
pracovniki, kteti maji potenciondl kariérniho rlstu za pomoci tréninkovych programd.
Vzdélavani téchto cilovych skupin zaméstnanci je doprovdzeno a kontrolovano
hodnoticim procesem v ramci fizeni vykonnosti a rozvoje osobnosti. Programy jsou
pfedevS§im zaméfené na ziskdvani a prohlubovani dovednosti a znalosti, které jsou
nezbytné pro vykon manaZerskych profesi. Vyznam zavedenych programi lez sledovat

pfedevsim v obsazovani fidici pozic z fad stavajicich zamé&stnancii a internich uchazeci.
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Piiloha 1 - Tesco Hodnoty

Nikdo se nestara o zékazniky 1épe nez my.

Porozumime zakazniktim Iépe nez kdokoliv jiny.
Bud'me energicti a tviiri a méjme zékaznika na prvnim miste.

Vyuzijme naSich sil a ptednosti k poskytovani hodnot zakaznikim.

Starejme se o nase zamé&stnance, aby se 1 oni starali o naSe zakazniky.

Jednejme s lidmi tak, jak chceme, aby lid¢ jednali s nami.

Vsichni jsem jeden tym — TESCO tym.

Duvéiujme si a respektujme jeden druhého.

Snazme se vSe d¢lat dikladné.

Podporujme jeden druhého a vice se odménujme, nez kritizujme.
Vice se ptejme, délme se o zkusenosti, aby mohly byt dale vyuzity.

TéSme se z prace, slavme Uspéchy a uéme se ze zkusSenosti.
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Piiloha 2 — Organizaéni struktura

Oblastni reditel
Cechy I.

Oblastni reditel
Cechy II.

Oblastni reditel
Praha

Reditel obchodni
jednotky

Reditel obchodni
jednotky

Oblastni reditel
Morava

Reditel obchodni
jednotky

Reditel obchodni
jednotky
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