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SOUHRN

1. Cil prace:

Hlavnim cilem této diplomové prace je navrhnout implementadni koncept systematického vzdélavani
zaméfeného na podporu osobniho a profesniho rozvoje, ktery integruje faktory sebepoznani a adaptability
Vv kontextu individualni volby vzdé&lavaciho obsahu. Dalsimi participalnimi cili jsou identifikovat specifické
potieby a ocekavani zameéstnanct Tesco Store a.s. v oblasti osobniho a profesniho rozvoje, zhodnotit vzdélavaci
koncepty ve spolecnosti Tesco Store a.s. a identifikovat jejich silné stranky, oblasti a moZznosti zlepSeni ve vztahu
k potiebam a vykonnosti zaméstnancli. Dale navrhnout detailni koncept systematického vzdélavani, ktery
integruje faktory sebepoznani a adaptability.

2.  Vyzkumné metody:

Vyzkumné metody této diplomové prace se zabyvaji kombinaci kvalitativnich a kvantitativnich vyzkumi.
Prvnim kvantitativnim vyzkumem je dotaznikové Setieni, které je cilené na vSechny zaméstnance Tesco Store
a.s. napfi¢ vSemi oddélenimi. Prvnim krokem je zkoumani miry individualizace vzdélavacich programi v Tesco
a zjistovani, do jaké miry jsou tyto programy piizplisobeny potfebam kazdého zaméstnance. Nasledné bude
analyzovano, zda kazdy zaméstnanec prochazi formou vzdélavani a jakym zplsobem se tato i€ast promita
V jejich profesnim rozvoji. Poté je zkoumano to, jaka forma vzdé€lavani nejvice vyhovuje zaméstnanctim Tesco
Store a.s., z hlediska efektivity a osobni preference. Druhy kvalitativni vyzkum je strukturovany rozhovor
se zaméstnancem, ktery objektivné hodnoti situaci vzdélavani a rozvoje v Tescu Store a.s.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Vysledky této diplomové prace byly vcelku piekvapivé. Ackoli se Tesco Store a.s. pySni svym efektivnim
nesrovnalosti a vyzvy, kterym Celi systém vzd€lavani a rozvoje v ramci organizace. Z udajia prezentovanych
v grafech je patrné, Ze existuje znacny rozpor mezi ocekavanim a realitou v oblasti vzdélavani a rozvoje
zaméstnancl. Z odpovédi vyplyva, Ze Skoleni a vzdélavaci programy ¢asto neodpovidaji urovni
znalosti @ dovednosti Gc¢astnikl, coz vyvolava otazky o efektivité a cilenosti nabizenych kurzii. Téméf tietina
respondentll vinima §koleni jako nedostate¢né ptizplisobena, coz muze vést k frustraci a pocitu, Ze vloZzeny Cas
a usili do vzdélavani nepfinasi o¢ekavanou hodnotu.

4. Zavéry a doporuceni:

Doporuceni byla zamétena na integraci modernich technologii do stavajicich HR a vzdé€lavacich systémt, coz
by Tesco Store a.s. umoznilo lépe reagovat na dynamické pozadavky pracovniho trhu, zvySovat kvalifikaci
a spokojenost zaméstnancti a udrzovat konkurenceschopnost spolec¢nosti. Byla navrzena aplikace TESCO
EDUCATION, ktera by pomohla k efektivngj§imu vzdélavani zamé&stnancti Naptiklad, vyuziti cloudovych
feSeni by umoznilo zaméstnanctim pfistup k vzdélavacim materialim a kurzy kdekoli a kdykoli, coz by podporilo
flexibilitu a samostatnost v uceni.

KLICOVA SLOVA

Vzdélavani, zaméstnanci, rozvoj, plan, program, mobilni aplikace.
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Summary

1. Main objective:

The main goal of this thesis is to implement the concept of systematic education aimed at supporting personal
and professional development, which integrates factors of self-knowledge and adaptability in the context
of individual choice of educational content. Other goals are to identify the specific needs and expectations
of Tesco Store a.s. employees. in the field of personal and professional development, evaluate educational
concepts at Tesco Store a.s. and identify their strengths, areas and opportunities for improvement in relation to
employee needs and performance. Furthermore, propose a detailed concept of systematic education that
integrates the factors of self-knowledge and adaptability.

2. Research methods:

It is a combination of qualitative and quantitative research. The first quantitative research is a questionnaire
survey, which is targeted at all employees of Tesco Store a.s. across all departments. The first step is to examine
the level of individualization of the training programs at Tesco and find out to what extent these programs are
adapted to the needs of each employee. Subsequently, it will be analyzed whether each employee undergoes
a form of education and how this participation is reflected in their professional development. After that, it is
examined which form of education is most suitable for the employees of Tesco Store a.s., in terms of efficiency
and personal preference. The second qualitative research is a structured interview with an employee who
objectively evaluates the situation of education and development at Tescu Store a.s.

3. Result of research:

The results of this thesis were quite surprising. Although Tesco Store a.s. prides itself on its effective education,
according to an employee survey, it does not indicate so. The analysis of the questionnaire survey reflects certain
inconsistencies and challenges faced by the education and development system within the organization. From
the data presented in the graphs, it can be seen that there is a significant discrepancy between expectations and
reality in the field of training and development of employees. The responses show that training and educational
programs often do not correspond to the level of knowledge and skills of the participants, which raises questions
about the effectiveness and targeting of the courses offered. Almost a third of respondents perceive training as
insufficiently tailored, which can lead to frustration and the feeling that the time and effort invested in training
does not bring the expected value.

4. Conclusions and recommendation:

The recommendations were focused on the integration of modern technologies into existing HR and educational
systems, which would Tesco Store a.s. The ability to better respond to the dynamic demands of the labor market,
increase the qualifications and satisfaction of employees and maintain the company's competitiveness. The
TESCO EDUCATION application was designed to help train employees more effectively. For example, the use
of cloud solutions thanks to employee access to educational materials and courses anywhere and anytime, which
ensures flexibility and autonomy in learning.

KEYWORDS

Education, staff, development, plan, program, phone application.
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1 Uvod

Vzdé€lavani, at’ uz v rané fazi zivota ¢i v pokrocilém véku, je zakladnim kamenem pro rozvoj
osobnosti i spolecnosti jako celku. Lidsky kapital neboli souhrn znalosti, dovednosti
a kompetenci, které jedinec v prubéhu zivota nabyva, je kliCovym faktorem pro ekonomicky
rust, socidlni stabilitu a osobni spokojenost. Motivace k uceni a vzdélavani se neomezuje jen
na dosazeni akademickych uspécht ¢i kariérniho postupu. Stejné dulezita je i potfeba osobniho
rozvoje, pochopeni svéta kolem nds a schopnost adaptace na neustile se ménici podminky.
Uceni v dospélosti piinasi ¢etné vyhody, od zlepseni kognitivnich funkci, pfes rozsifeni socialni
sité, az po zvyseni sebevédomi a pocitu osobniho naplnéni. Dospély ¢lovek, ktery se rozhodne
pro dalsi vzdélavani, Casto vykazuje vyssi urovenl motivace a cilevédomosti, coz prispiva
k efektivnéjsimu a smysluplngjsimu ucebnimu procesu. Zaclenéni vzdélavacich aktivit do
zivota dospélych také odrazi rostouci potiebu celozivotniho uceni v dnesni dynamické dobé.
Ve svéte, kde se znalosti a technologie vyvijeji bleskovou rychlosti, je neustalé vzdélavani
nejen cestou k udrzeni konkurenceschopnosti na trhu prace, ale i kultivaci osobni zvidavosti
a touhy po poznani. Vzdélavani tudiz neni jen nutnosti, ale i privilegii, které nam umoziuje
rust, rozvijet se a ptizplsobit se. Kazdy krok na cesté k novym znalostem je investici do sebe
sama, ktera se mnohondsobné vyplati, at’ uz v osobnim, profesionalnim ¢i spolec¢enském zivoté.

Vzdélavani ovSem piekracuje hranice pocatecniho osvojeni znalosti a dovednosti, je to
kontinudlni cesta, kterd umoziuje nejen osobni rist a seberealizaci, ale stava se i kli¢em
k udrzeni a posileni pozice na dynamickém pracovnim trhu. V dne$ni dobé, kdy se pozadavky
zameéstnavatelll neustale vyvijeji a nové technologie méni pracovni procesy, se celozivotni
uceni stdva nejen vyhodou, ale pfimou nezbytnosti. Nejde jen o udrzeni kroku, ale o pedvidani
zmeén, aktivni adaptaci a vyuziti novych pfilezitosti pro osobni i profesiondlni rozvoj.
Vzdélavani tak nabyva na vyznamu jako nikdy pfedtim, a to nejen jako zéklad pro zahdjeni
kariéry, ale jako nekone¢ny proces, ktery umoznuje jedincim zlstat relevantnimi,
konkurenceschopnymi a naplnénymi ve svété plném promén.

Ackoli vyznam vzdélavani v kontextu neustalého osobniho a profesionalniho rozvoje stoupa,
Vv praxi nékteré organizace stale povazuji moznosti dalSiho vzdélavani za druhotadou zéleZitost,
zejména pro zaméstnance na méné vyznamnych pozicich. Tato situace vyplyva z presvédcent,
ze pro "niz$i" role jsou zaméstnanci snadno nahraditelni a investice do jejich vzdélavani
nepiinasi ptimy uZitek. Tento pfistup nejenze podkopava potencial individualniho rastu, ale
také limituje schopnost firmy inovovat a adaptovat se na ménici se trzni podminky. Ignorovani
potieby vzdélavani pro vSechny urovné pracovni sily pfedstavuje kratkozraky pohled, ktery
muze v dlouhodobém horizontu zpiisobit stagnaci a ztratu konkurenceschopnosti.
Zptistupnénim vzdélavacich prilezitosti pro kazdého zaméstnance firmy demonstruji
predvidavost a investici do budoucnosti, coZ pfinasi vzajemny prospéch jak pro jednotlivce, tak
pro organizaci jako celek. V kontextu firemniho rozvoje a vzdélavani ¢asto dochazi k redukci
prilezitosti pro osobni a profesiondlni rist na minimaln¢ nutna Skoleni a kurzy, zejména pro
zamé&stnance povazované za "méné dalezité" ve firemni hierarchii. Tento jev lze povaZovat za
devalvaci hodnoty lidského kapitdlu v ramci organizace, kde se explicitné nebo implicitné
vytvari délici ¢ara mezi zaméstnanci, ktefi jsou oznaceni za klicové, a témi, jejichz pfinos je
povaZovan za marginalni. Toto rozdéleni nejenZe omezuje potencidl pro celkovy rozvoj firmy,
ale také podkopava motivaci a loajalitu zaméstnanct, coz mize vést k sniZzeni produktivity
a celkové efektivity. Devalvace firemni hierarchie v oblasti vzdélavani a rozvoje ma
dlouhodobé negativni dopady jak na mikrourovni (individudlni zameéstnanci), tak na
makroturovni (celkovd vykonnost a konkurenceschopnost firmy). V praxi to signalizuje, ze
rozvojové a vzdélavaci programy nejsou vnimany jako investice do lidského kapitalu, ale spise
jako néakladové orientovana polozka, coz vede k zanedbavani strategického potencidlu, ktery
muZze rozvoj zaméstnancl ptinést.



V soucasné dobé¢, kdy se klade velky dtraz na inkluzi a spoleCenskou odpovédnost, dochazi
k postupnému pitehodnocovani tradi¢nich piistupt k vzdélavani a rozvoji v ramci firem. Trendy
zaméeiené na socidlni aspekty prace a vzdélavani nabizeji alternativu k diive uvedenym
modeliim, které rozdéluji zaméstnance na dilezité a méné dulezité. Tato zména paradigmatu
ma za cil eliminovat zastaralé postupy a podporovat inkluzivnéjsi a egalitdrnéjSi pracovni
prostiedi. Mezi osvéd¢ené metody, které se v této souvislosti stdvaji stale relevantnéjSimi, patii
mentoring, koucink ¢i gamifikace. Implementaci téchto inovativnich a inkluzivnich ptistupt do
firemniho vzdélavaciho programu firmy nejenze ukazuji zavazek k ristu a rozvoji svych
zamestnanc, ale také posiluji pocit péCe a podpory uvniti organizace. To v kone¢ném duasledku
vede k vyssi loajalité, motivaci a produktivite, coz ptispiva k lepSimu vykonu celé firmy. Timto
zpusobem se vzdélavani a rozvoj stavaji nejen prostiedkem k dosazeni obchodnich cilt, ale
také zptisobem, jak vybudovat silngjsi, udrzitelnéjsi a spokojenéjsi pracovni prostiedi.

Tato diplomova prace se zaméfuje na systematické vzdélavani a rozvoj zaméstancl v organizaci
Tesco Store a.s. V dnesni nelehké dobé plné konkurence by se zamé&stnavatelé méli zaméfit na
to, jak mohou pomoci svym zaméstnancim ziskat a pfijimat nové informace, které mohou firmu
postavit do konkurenéni vyhody. Obecné zameéstnanci se stavaji kliCovym zdrojem hodnoty,
jelikoz kvalitni zaméstnanci piindSi organizacim ovoce. Proto velmi vzrostl zijem
0 systematické vzdélavani a rozvoj zaméstnanct, a to nehledé na zaméfeni ¢i odvétvi. Zejména
kokurence v potravinovém odvétvi je velmi silnd a jednotlivé fetézce musi reagovat na zmény.
Pro preziti a uspéch v konkurenénim prostiedi je dulezité, aby podniky v potravinovém
prumyslu investovaly do vzdélavani svych zaméstnanci a sledovaly aktualni trendy a inovace
v odvétvi. Vzdélani zaméstnanci a vedeni mohou byt kli¢ovym faktorem pro udrzeni
konkurenceschopnosti a rstu v tomto dynamickém odvétvi. Vedlej§im cilem je také podat
zpétnou vazbu HR odd¢€leni a pomoci jim vyvinout lep$i strategii, ktera by v budoucnu mohla
podpofit organizaci, coz vede k nejednomu zlepseni, at’ jiz védomosti zaméstnanct, tak zlepSeni
napiiklad z finan¢niho hlediska podniku a celkové posunu organizace kupiedu.

Je dillezité, aby spolecnost zaméstnavala ucenlivé zaméstnance a ochotné ucit se novym vécem
nebo zdokonalovat se v nejnovéjsich technologiich. Celkové lze fict, ze vzdélavani a rozvoj
zamé&stnancl jsou v potravinovém odvétvi klicovymi faktory, které pomahaji konkuren¢nim
fetézclm zlepSovat kvalitu sluzeb, zvySovat efektivitu a udrzovat si kvalifikovanou pracovni
silu. Tesco Store a dalsi fetézce se musi pravidelné zamétfovat na tyto oblasti, aby zlistali
konkurenceschopni a udrZeli si loajalni zaméstnance. Diivody vzdélanosti a rozvoje
zaméstnancl, hlavné centrdlné zameétenych, jsou ty, které nyni budou zvefejnény v jedné
z kapitol diplomové prace. Jedna se o karierni rist a potencial. Cilevédomi pracovnici mohou
dosahnout kariéry svych snd, tudiz mohou Splhat od nejniZSich pozic po ty nejvyssi, a proto
vyuzivaji moznost vzdélavani. Vzdelavani byva v nékterych podnicich velmi podcenovano.
Management si napiiklad mysli, ze vzdélani v jejich oboru jiZ neni potiebné ¢i jim ptipada
zbytecné zaobirat se timto tématem a néktefi zastavaji nazoru, Ze jsou to jen vyhozené penize.

Hlavnim cilem této diplomové prace je navrhnout implementacni koncept systematického
vzdélavani zaméfeného na podporu osobniho a profesniho rozvoje, ktery integruje faktory
sebepoznani a adaptability v kontextu individualni volby vzdélavaciho obsahu. Dal§imi
participalnimi cili jsou identifikovat specifické potfeby a ocekavani zaméstnancti Tesco Store
a.s. v oblasti osobniho a profesniho rozvoje, zhodnotit vzdélavaci koncepty ve spolecnosti
Tesco Store a.s. a identifikovat jejich silné stranky, oblasti a moznosti zlepSeni ve vztahu
k pottebam a vykonnosti zaméstnanci. Dale navrhnout detailni koncept systematického
vzdélavani, ktery integruje faktory sebepoznani a adaptability.



2 Teoreticko-metodologicka ¢ast

V této ¢asti diplomové prace jsou vysvétleny kliCoveé pojmy a koncepty spojené se vzdélavanim
a rozvojem zameéstnancli, s diirazem na jejich strategicky vyznam v korporatnim prostiedi.
Zvlastni pozornost je vénovana integraci téchto konceptii s myslenkou lidského kapitalu, coz
ptredstavuje zdsadni prvek pro efektivni fizeni a rozvoj pracovnikl. Teoreticko-metodologicka
¢ast prace poskytuje podrobnou analyzu jednotlivych pojml v rdmci resSerSe, ¢imz umoziuje
hlubsi porozuméni jejich roli a dopadu v ramci strategie firemniho vzdélavani a rozvoje
zaméstnancu.

2.1 Rizeni lidskych zdroji a lidského kapitalu

Podkapitola se zabyva klicovymi koncepty fizeni lidskych zdroji a lidského kapitalu, které maji
nezastupitelny vyznam pro uspéch a konkurenceschopnost organizaci. Lidské zdroje jsou
chépany jako strategicky zdroj, ktery je tfeba tidit a vyuzivat efektivné k dosazeni cild firmy.
Zaroven je zdiirazitovéna dulezitost lidského kapitalu, coz predstavuje dlouhodobé investice do
rozvoje dovednosti, znalosti a schopnosti zaméstnancu.

Dalsi ¢ast podkapitoly se zaméfuje na motivaci a odménovani jako klicové faktory ovliviujici
produktivitu a angazovanost pracovnikd. Vyzkum ukazuje, ze personalizovany pfistup
k motivaci a odménovani ma vyrazné pozitivni dopad na pracovni vykon a spokojenost
zameéstnancl. Zvlastni diraz je kladen na rozvoj dovednosti a vzdélavani, protoze se ukazalo,
ze investice do profesniho riistu zaméstnancii pfispiva nejen k jejich individuélnimu rozvoji,
ale také k dlouhodobému riistu organizace jako celku.

Podkapitola dale reflektuje, jak efektivni fizeni a rozvoj lidskych zdroji a kapitalu piispiva
k celkovému ristu a konkurenceschopnosti organizace. Studie naznacuji, Ze organizace s dobie
strukturovanymi a inovativnimi fidicimi mechanismy pro lidské zdroje maji tendenci dosahovat
lepsich vysledktl a udrzitelného riistu v porovnani s témi, které tyto aspekty zanedbavaji.
Paliskova et al. (2021, s. 185) zduraziuji, Ze fizeni lidskych zdroji zahrnuje Sirokou skalu
strategii, procesi a funkci spojenych s efektivnim fizenim pracovni sily v organizaci. To
obvykle zahrnuje nabor, vybér, skoleni, odménovani, hodnoceni vykonu a rozvoj kariéry, které
spolecné slouzi k efektivnimu fizeni a podpofe zaméstnancl ve firme.

2.1.1 Charakteristika a vyznam lidskych zdroji a lidského kapitalu

Bannya et al. (2022, s. 46) uvadi, Ze pojmy lidské zdroje a lidsky kapital 1ze chapat jako dva
uzce propojené, avsak konceptualné odlisné prvky, které hraji zasadni roli v uspéchu jakékoli
organizace. Tyto pojmy Casto pfedmétem zamény a nespravného sklonovani, pti¢emz kazdy
Z nich ma své specifické vyznamy a odliSnosti. Lidské zdroje se primarné zamétuji na aktualni
soubor schopnosti, dovednosti a talent, které jsou v organizaci k dispozici (Lupushor a
Redmont, 2020, s. 1). Tento termin odkazuje na spravu, rozvoj a efektivni vyuziti pracovni sily,
které zahrnuje aspekty jako nabor, Skoleni, hodnoceni vykonu a pracovni vztahy. V kontextu
lidskych zdrojii je klicovd pozornost vénovéana efektivnimu fizeni zaméstnancli s cilem
maximalizovat jejich ptinos K organiza¢nim cilim (Bannya et al., 2022, s. 48). Na druhé stran¢,
lidsky kapital predstavuje §irsi a hlubsi pohled na lidské zdroje, akcentujici investice do rozvoje
a zvySovani hodnoty zaméstnancti (Chadwick et al., 2016). Jo et al. (2023) vysvétluji, ze
koncept lidského kapitdlu se soustfeduje na dlouhodoby rozvoj dovednosti
a znalosti pracovnikl, coz piedstavuje klicovou investici do budouciho ristu a inovaci
organizace. Lidsky kapital, rozumén jako suma znalosti, dovednosti a zkuSenosti, je tak zasadni
pro dlouhodobou udrzitelnost a konkurenceschopnost firmy.



Jiz Schultz (2015, s. 350) uvedl, Ze investice do lidského kapitalu, at’ uz prostiednictvim
Skoleni, vzdélavani nebo rozvojovych programt, nema pouze bezprostiedni dopad na vykon
jednotlivce, ale také posiluje celkovou vykonnost a inova¢ni schopnosti organizace, s ¢imz se
ztotozniuje napt. Rambures (2015). Chadwick et al., (2016) dopliuje, ze timto zplisobem se
lidsky kapital stava zdsadnim hnacim motorem ekonomického ristu a rozvoje podniku.

Hermans a Ulrich (2021, s. 1072) poukazuji na to, Ze ackoliv jsou pojmy tizce propojeny a oba
predstavuji kritické prvky pro tspéch organizace, je dulezité si uvédomit jejich rozdily. Totiz
lidské zdroje se tykaji bezprostiedniho fizeni a vyuziti pracovni sily (Patrick a Mazhar, 2021,
S. 257-260), zatimco lidsky kapitdl odkazuje na dlouhodobé investice do rozvoje
a maximalizace lidského potencialu. Tyto rozdily jsou klicové pro pochopeni a efektivni
aplikaci obou konceptti v praxi (Wujaroso et al., 2021, s. 3052-3054).

Prestoze teoretické definice a konceptualni ramce v oblasti fizeni lidskych zdroji
a strategického tizeni lidskych zdrojt poskytuji zakladni strukturu a vychodiska pro pochopeni
této discipliny, je dulezité si uvédomit, ze skutecnd podstata a G¢innost téchto praktik je do
zna¢né miry determinovana specifickym kontextem kazdé organizace. To, jak konkrétni podnik
pristupuje k tizeni lidskych zdroji a kapitalu a jak je aplikuje, je nejen otazkou teoretickych
konceptti, ale ptredevSim lidmi, ktefi jsou soucasti tohoto podniku a jejich individualnimi
pfistupy a pochopenim (Banks et al., 2016).

Kehoe a Han (2020, s. 111) poukazuji na to, Ze v této souvislosti se nabizi zasadni role fadovych
manazeru, ktefi maji implementovat HR praktiky. Autofi poznamenavaji, ze jak ovSemukazuji
neddvné studie, existuje vyraznd variabilita v tom, jak jsou HR systémy
a praktiky v riznych jednotkéach stejné organizace aplikovany, a to pfedevsim v dusledku
ptistupli a rozhodnuti téchto manaZerti. Tato skute¢nost odhaluje kritickou potiebu hlubsiho
porozuméni roli, kterou fadovi manazeti hraji v procesu fizeni lidskych zdrojt.

2.1.2 Motivace v Fizeni lidskych zdroju a lidského kapitialu a jejich odménovani

Podle Dzneladze a Khachidze (2018, s. 37-39) jsou tsp&sné spole¢nosti ty, které maji vysoce
motivované zaméstnance charakterizované vysokou produktivitou a kvalitou prace. Motivace
zaméstnanci by méla byt podporovana efektivnimi metodami fizeni, které¢ kladou dtraz na
dillezitost vnitini komunikace a uznéni. Jasné a transparentni interni komunikace a uznani na
pracovisti jsou klicové pro zvySeni motivace zaméstnancli, zaméstnanci tak citi, Ze jsou
jedineéni a duleziti pro spole¢nost (Lee a Dong, 2023, s. 880).

Motivace zaméstnancli a odménovani v rdmci organizace jsou Uzce spojeny s osobnostnim
rozvojem a vzdélavanim na pracovisti (Wozniak, 2018, s. 111-112). Tento vztah Ize chapat tak,
budou chtit rozvijet a vzdélavat, coz pfinasi pfinos nejen jim samotnym, ale i celé organizaci
(Wingreen et al., 2021, s. 539-541). Arnold (2020, s. 36) vysvétluje, Ze osobnostni rozvoj
a vzdélavaci prilezitosti posiluji schopnosti zaméstnancii, coz vede k lepSimu vykonu a zvySuje
jejich angazovanost v praci. Navic, kdyz organizace podporuje rozvoj svych zaméstnanci,
ukazuje to na jeji zavazek k jejich celkovému blahu a profesnimu ristu, coz mize vyznamné
posilit jejich loajalitu a spokojenost. Wozniak (2018, s. 113) dopliuje, ze v kontextu celkové
organizacni strategie je tudiz dulezité, aby byly motivace, odménovani, osobnostni rozvoj
a vzdélavani vnimany jako vzajemné propojené slozky, které spolecné ptispivaji k dosazeni
firemnich cilt a udrzitelnému rozvoji.



Rozvoj lidského kapitalu

Efektivni pfistup k rozvoji lidského kapitalu vyzaduje, aby vzdélavaci aktivity a Skoleni byly
peclivé ptizptisobeny skuteCnym potfebam a aspiracim zaméstnanct, nikoli pouze vytvaieny
na zaklad¢ pfedem stanovenych piedpokladi nebo univerzalnich standardt (Swanson, 2022,
S. 236). Tento pristup zajist'uje, ze investice do vzdélavani a rozvoje jsou relevantni, efektivni
a ptinaseji maximalni pfinos jak pro zaméstnance, tak pro organizaci. (Aturupane et al., 2023,
S. 6-7).

Podle Swansona (2022, s. 238) je klicové pii planovani vzdélavacich aktivit a Skoleni zacit
s dikladnou analyzou potieb a ocekavani zaméstnancti. Tento proces neni pouze mechanickym
vyhodnocenim soucasnych schopnosti pracovniki, ale spiSe komplexnim a interaktivnim
pruzkumem, ktery se zaméfuje na identifikaci specifickych dovednostnich mezer, profesnich
cilti a aspiraci jednotlivych zaméstnancii. Analyza potfeb zaméstnancti také zahrnuje dikladné
pochopeni soucasnych a budoucich vyzev, kterym organizace Celi. To mize zahrnovat zmény
v technologii, zmény v procesech a postupech prace, zmény v trznim prostiedi nebo
demografické trendy, které mohou ovlivnit pozadavky na dovednosti a znalosti zamé&stnancii.
Zaclenéni této analyzy do procesu planovani vzdélavacich aktivit a Skoleni umoziuje vytvaret
cilend Skoleni a vzdélavaci programy, které jsou pfimo zaméfeny na rozvoj dovednosti
a znalosti, jez jsou nejvice zadané a piinosné jak pro jednotlivce, tak pro organizaci jako celek.
To zvySuje pravdépodobnost, Ze investice do vzdélavani a rozvoje zaméstnancti budou efektivni
a ze zamé&stnanci budou Iépe vybaveni k feSeni aktualnich a budoucich vyzev. Timto zptisobem
se organizace stava adaptivnéjsi a konkurenceschopnéjsi na trhu prace.

Swanson (2022, s. 238) dale uvadi, Ze personalizovany pfistup k vzdélavani a rozvoji podporuje
vEtsi zapojeni a motivaci zaméstnanci, jelikoz citi, Ze jejich individudlni potieby a kariérni cile
jsou brany v uvahu a respektovany. Kdyz pracovnici vidi, ze Sskoleni a rozvojové aktivity jsou
relevantni pro jejich konkrétni pracovni role a osobni aspirace, jsou vice motivovani se téchto
aktivit Gicastnit a aplikovat ziskané znalosti v praxi.

Kromé toho, tento piistup podle Aturupane et al. (2023, s. 8) zvySuje efektivitu investic do
lidského kapitalu, jelikoz vzdélavaci aktivity jsou ptizpisobeny tak, aby pfimo podporovaly
strategické cile organizace. Vytvarenim Skoleni na zdklad¢ skutecnych potieb a pozadavki
podnikani se zajist'uje, ze dovednosti a znalosti zaméstnanci jsou v souladu s dlouhodobymi
cili a vizi firmy.

2.2 Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

Armstrong a Taylor (2015, s. 335) poukazuji na vyznam vzdélavani a rozvoje zaméstnanct jako
na klicovy prvek v ramci strategie fizeni lidskych zdrojii. Tento proces je chapan jako ptileZitost
pro zameéstnance, aby se aktivné podileli na svém profesnim riistu a osobnim rozvoji.
Zaméstnanci mohou dosdhnout uspéchu prostfednictvim kontinualniho vzdélavani a rozvijeni
svych dovednosti a kompetenci (Armstrong a Taylor, 2015, s. 339). Diiraz je kladen na to, Ze
vzdélavani a rozvoj by mély byt ptfizpisobeny individudlnim potfebdm a ambicim kazdého
zamé&stnance, coz podporuje jejich angazovanost a motivaci (Arnold, 2020, s. 42).

2.3 Strategie podnikového vzdélavani

Vzdélavaci rdmec pro fizeni a rozvoj lidskych zdroji je klicovym prvkem propojujicim
podnikovou strategii s praktickymi aspekty vzdélavani a rozvoje zaméstnancti. Jeho ucelem je
zajistit, Ze strategie fizeni lidskych zdroju, strategie vzdélavani a rozvoje, a procesy vzdélavani
jsou uzce provazany s celkovou podnikovou strategii a ptispivaji k jejimu tspéchu.



Na obréazku 1 je ilustrovan proces podnikového vzdélavani v globalnim kontextu. Podnikova
strategie zde figuruje jako zakladni kdmen celého modelu. Tato strategie piedstavuje
strategicky plan organizace, ktery definuje dlouhodobé cile a smétovani spolecnosti, a zajistuje
konkurenceschopnost na trhu. Zakladnim piedpokladem je, ze vzdélavani a rozvoj lidskych
zdroji jsou klicové pro dosazeni téchto cilii. V rdmci tohoto modelu je podnikovéa strategie
zaroven impulsem pro vytvafeni strategie vzdélavani a rozvoje zaméstnanct. To znamena, Ze
vzdélavaci a rozvojové aktivity organizace jsou Uzce spojeny s hlavnimi cili a prioritami
stanovenymi v podnikové strategii. Procesy vzdélavani jsou navrzeny tak, aby podporovaly
strategické potfeby a prispivaly k dosazeni pozadovanych vysledki. Vzdélavaci ramec pro
fizeni a rozvoj lidskych zdroju je klicovym prvkem strategického fizeni organizace. Jeho
spravna implementace umoznuje efektivni propojeni podnikové strategie s vzdélavacimi
iniciativami a posiluje tak konkurenceschopnost a dlouhodoby tspéch organizace. (Arnold,
2020, s. 67).

Obrazek 1 Cyklus vzdélavani v podnicich

Podnikova Monitorovani
strategie a vyhodnocovani
vzdélavani
Strategie fizeni Strategie Analyza potieb Realizace
lidskych zdroju vzdélavani vzdélavani vzdélavani
arozvoje

Zdroj: vlastni zpracovani dle Koubka (2015, s. 259)

Z této strategie vychazeji vSechny dalsi aktivity a rozhodnuti, tedy 1 ty v oblasti fizeni lidskych
zdrojii a vzdélavani. Strategie fizeni lidskych zdroji mé s podnikovou strategii vzdjemnou
zéavislost a ovliviioviuji se. Tato strategie definuje, jak bude organizace pfistupovat k fizeni
svych zaméstnancil, véetné naboru, vybéru, hodnoceni, motivace a vzdélavani zaméstnanct
a rozvoje talenti. Cilem je zajistit, Ze lidské zdroje jsou spravné vyuzivany a rozvijeny
Vv souladu s celkovymi cili podniku. Strategie vzdélavani a rozvoje je dalS§im kli¢ovym prvkem,
ktery neptimo také ovlivituje podnikovou strategii tim, zZe je péimo navazéana na strategii fizeni
lidskych zdrojii. Strategie se zaméfuje na identifikaci vzdélavacich a rozvojovych potieb
zaméstnancl a na planovani aktivit, které tyto potieby naplni, s cilem zlepsit individualni
I organiza¢ni vykonnost. Pfimo stanovuje analyzu potieb, na zaklad¢, které jsou realizovany
vzdélavaci aktivity. Vzdélavani ve firmé je dilezité monitorovat a hodnotit. Pokud vysledek
vzdélavaci aktivity neni uspokojivy, zaméstnatec se vraci opét do procesu realizace nebo jsou
optimalizovany ptedchozi faze strategie vzdélavani a rozvoje Ci analyza potieb.

2.3.1 Vzdélavani jako investice

Vzdélavani ve firmach lze chapat jako kliCovou soucast strategie rozvoje lidského kapitalu,
ktera pfinasi jak finan¢ni, tak nefinan¢ni vynosy pro jednotlivce i pro organizaci (OECD, 2023).
Upadhyay (2022, s. 91) uvadi, Ze tento pfistup ke vzdélavani vychazi z uznani, Ze investice do
rozvoje dovednosti a znalosti pracovniki jsou zisadni pro dlouhodoby Uspéch



a konkurenceschopnost podniku. Provozovani vzdélavacich programi a Skoleni ve firmach
umoziuje zaméstnanciim zlepsSit své schopnosti, ziskat nové dovednosti a aktualizovat své
znalosti. Tato investice do lidského kapitdlu vede k lepSimu porozuméni pracovnich roli,
procesti a technologii, coz v koneéném dusledku zvySuje produktivitu jednotlived 1 tymu.
Ziskané znalosti a dovednosti navic podporuji inovaci a kreativitu, cozZ umoznuje firmé¢ Iépe
reagovat na zmény v trznim prostiedi a vytvaiet konkurencni vyhody. Dusledné vzdélavani
zamestnancu prispiva k jejich loajalité a motivaci k praci. Zaméstnanci vidi v investicich do
jejich rozvoje zamér firmy o poskytovani ptilezitosti k osobnimu a profesnimu rtstu, coz vede
k vyss§i angazovanosti a loajalité vici organizaci. Tato loajalita a motivace jsou klicové pro
udrZeni talentovanych zaméstnanci a snizovani fluktuace pracovnikd.

Zaroven Upadhyay (2022, s. 97) uvadi, ze investice do vzdélavani ve firmach pfispiva
k budovani pozitivniho firemniho obrazu. Organizace, které se aktivné staraji o rozvoj svych
zamestnancl, jsou vnimany jako zodpovédné a inovativni. To mtize piilakat nejen kvalitni
zaméstnance, ale také potencialni zakazniky, ktefi preferuji spolupraci s etickymi a socialné
odpové&dnymi spole¢nostmi. Celkove 1ze tedy vzdélavani ve firmach povazovat za strategickou
investici do lidského kapitalu, kterd ptinasi dlouhodobé benefity jak pro jednotlivce, tak i pro
organizaci jako celek.

Zaprvé je dulezité rozumét, ze vzdélani jako lidsky kapitél predstavuje investici do budouciho
vykonu a produktivity zaméstnancti (OECD, 2023). Jak uvadi Gontkovicova et al. (2015,
S. 132-135), mzdové rozdily mezi kvalifikovanou a nekvalifikovanou praci jsou ptikladem
vynost Z této investice. Vys$i kvalifikace a vzdelani casto vedou k lepSimu platovému
ohodnoceni, coz je pfimy finanéni pfinos pro jednotlivce. Autofi také zminuji, Ze tento princip
vyuzivaji firmy, kdyZ investuji do Skoleni a vzd€lavani svych zaméstnanct, ¢cimz zvySuji jejich
kvalifikaci a trzni hodnotu.

Na druhé strané€, nefinan¢ni vynosy vzdélani zahrnuji zvySeni pracovni spokojenosti, moznosti
ziskat atraktivnéj$i a vice napliiujici pozice, a zlepSeni osobnich dovednosti a kompetenci
(Riyanto et al., 2023, s. 520). Arnold (2020, s. 69) poukazuje na to, Ze tyto aspekty pfispivaji
k celkovému rozvoji jedince a zvysuji jeho profesni a osobni uspokojeni. Arnold pokracuje, ze
pro firmy pfindsi tato investice do lidského kapitalu zvySenou loajalitu a motivaci pracovnik,
coz ma pozitivni dopad na celkovou vykonnost a produktivitu organizace.

Vzdélavaci programy ve firmach by mély byt navrZeny tak, aby byly pfizpiisobeny specifickym
potiebam organizace a jejich zaméstnanci (Slavkovi¢ a Slavkovi¢, 2019, s. 115). Podle
Upadhyaye (2022, s. 84-90) to zahrnuje analyzu soucasnych a budoucich pozadavki na
dovednosti v ramci odvétvi a uréeni, jaké typy skoleni a rozvojovych programi jsou potiebné
pro naplnéni téchto potieb. Efektivni vzdélavaci strategie by mély zahrnovat jak formalni
Skoleni a kurzy, tak 1 neformalni metody uceni, jako je mentoring a pracovni staze.

Vzdélavani ve firméach je proces, ktery vyzaduje fizeni a koordinaci ze strany kvalifikovanych
odbornikli na vzdélavani (Goldstein, 2015, s. 34). Tento pfistup k vzdélavani pracovnikt
akcentuje vyznam profesionalni pedagogické nebo andragogické zpusobilosti, cozZ je klicové
pro uspésné zapojeni a rozvoj zameéstnancl v ramci vzdélavacich programi (Upadhyay, 2022,
s. 93).

Jak uvadi AIHR (2023), zaprvé je dulezité rozliSovat mezi organizaénimi a pedagogickymi
aspekty vzdélavani. Zatimco HR manazefi a jini organizac¢ni pracovnici mohou efektivné
plénovat a koordinovat logistiku vzdélavacich programi, vcéetné vybéru kurza a zajiStovani
prostredkti, pedagogickd zpusobilost vyzaduje specializovanou odbornost. Profesiondlové
Vv oblasti vzdélavani, jako jsou pedagogové, andragogové, mentoii nebo psychologové, maji
nezbytné znalosti a dovednosti pro zprostfedkovani u¢ebniho obsahu a interakci se zaméstnanci
na efektivni a podporujici Grovni.



Vyuka a u€eni v kontextu dospélych vyzaduje odlisny pfistup nez tradi¢ni Skolni vzdélavani
(Dvotékova, 2016, s. 20). Dospéli se uci nejlépe, kdyz je obsah relevantni pro jejich pracovni
a osobni zivot a kdyz je uceni aplikovano prakticky (Tomanek, 2021, s. 49). Pavlov (2018,
S. 104) poukazuje na fakt, Ze experti na vzdélavani dospélych védi, jak stimulovat zvidavost,
podporovat kritické mysleni a poskytovat zpétnou vazbu, ktera je ptizptisobena individudlnim
potiebdm a stylim uceni kazdého zaméstnance.

Podle Upadhyaye (2022, s. 112) je dal$im dulezitym aspektem schopnost odbornikd na
vzdélavani reflektovat a reagovat na vyzvy a potieby jednotlivych zaméstnanct. Zahrnuje to
rozpoznani riiznych urovni predchozich zkuSenosti, motivaci a ocekavani. Pavlov (2018, s. 110)
dopliiuje, ze vyuka musi byt flexibilni a adaptabilni, aby vyhovovala rozmanitosti uc¢ebniho
tempa a stylt mezi dosp€lymi studenty.

Efektivni vzd€lavaci proces také zahrnuje pribézné hodnoceni a evaluaci (Slavkovié
a Slavkovi¢, 2019, s. 121). Odbornici na vzdélavani dospélych mohou mnohem objektivnéji
implementovat rizné formy hodnoceni a zpétné vazby, které pomdahaji zaméstnancim
identifikovat oblasti pro zlepSeni a osvojovat nové dovednosti efektivnéji (Pavlov, 2018,
S. 123). Timto zpusobem je zajiSténo, ze vzdélavaci aktivity jsou nejen informativni, ale také
transformacni (Tomanek, 2021, s. 139).

2.3.2 Andragogicky pristup

Andragogika ptfedstavuje védni disciplinu, kterd se soustifedi na procesy vzdélavani a uceni
dospélych (Tomanek, 2021, s. 4). Tento obor neni pouze o piredavani znalosti, ale o podpofte
celozivotniho uceni a osobniho rozvoje dospé€lych jedinct (Tomanek, s. 6). Podle Pavlova
(2018, s. 11) 1 Bartaka a Demjanenka (2021, s. 24) je zakladnim ptedpokladem andragogiky
skute¢nost, ze dospéli se uci odlisn¢ nez déti a mladez, coZ ma zasadni disledky pro zpusob,
jakym jsou vzdélavaci programy a aktivity pro dospélé strukturovany a realizovany.

V kontextu andragogiky je dulezité chapat vzdélavani jako proces, ktery uspokojuje riznorodé
poznévaci a orientacni potieby dospélych (Dashew, 2023, s. 29). Toto vzdélavani je zaméfeno
na posilovani osobnich kompetenci a schopnosti jedince, a zaroven pifihliZi k jeho integraci do
spolecnosti (Pavlov, 2018, s. 9). Tomanek (2021, s. 39) uvadi diilezity poznatek, a to, Ze dospéli,
kteti se vzdélavaji, nejsou vnimani pouze jako pasivni piijemci informaci, ale jako aktivni
ucastnici, ktefi své zkuSenosti a pfedchozi znalosti pfindseji do ucebniho procesu.

Podle (Pavlova, 2018, s. 11) je jednim ze zakladnich principti andragogiky uznani, ze dospéli
studenti jsou samostatni a sebetizeni. Na rozdil od déti, které jsou v procesu uceni Casto zavislé
na vedeni ucitele, dospéli preferuji byt spiSe spolupracovniky ve svém vzdélavani. To podle
Dashewa (2023, s. 18) znamena, Ze je dilezité zapojit je do rozhodovani o obsahu, metodach
a prubc¢hu vzdélavani. Vzdélavatelé by méli byt facilitatory uceni, nikoli pouze poskytovateli
informaci. Tento ptistup podporuje vétsi zapojeni a motivaci dospélych studentt.

DalSim klicovym aspektem je relevance a praktickd aplikovatelnost u€iva. Dospéli se podle
Tomanka (2021, s. 56) uci efektivnéji, pokud vnimaji ucivo jako relevantni pro jejich profesni
nebo osobni Zivot. Proto by mélo byt vzdélavaci obsah navrzen tak, aby byl pfimo aplikovatelny
a uziteCny v jejich kazdodenni praxi. Podle Pavlova (2018, s. 134) to zahrnuje vyuZiti
ptipadovych studii, projektl zalozenych na redlnych situacich a praktickych cvieni, ktera
umoziuji studentim aplikovat nové nabyté znalosti a dovednosti. Podle Dashewa (2023, s. 56)
hraje v andragogice vyznamnou roli také zkuSenost dospélych studentli. Vzdélavatelé by méli
tyto zkuSenosti uzndvat a vyuzivat je jako zdroj uCeni. Mlze to zahrnovat diskuse (Pavlov,
2018, s. 112), ve kterych studenti sdileji své zkusenosti a perspektivy (Tomanek, 2021, s. 64),
coz obohacuje ucebni proces a posiluje vazby mezi teorii a praxi.



Kritické mysleni a reflexe jsou podle Dashewa (2023, s. 59) dalS§imi z4sadnimi prvky
v andragogice. Dospéli studenti by méli byt podporovani v kritické analyze a reflexi nad tim,
co se uci. Zahrnuje to vybizeni k samostatnému mysleni (Tomanek, 2021, s. 73), formulaci
vlastnich nazort a reflexi nad vlastnimi zkuSenostmi a poznatky (Pavlov, 2018, s. 128). Tento
proces pomahéa dospélym studentiim integrovat nové informace a posiluje jejich schopnost
aplikovat uceni v rtiznych kontextech (Dashew, 2023, s. 58).

2.3.3 Klasifikace vzdélavani v organizacich

Vzdélavani v podnicich predstavuje komplexni systém, ktery se odviji od rozlicnych ptistupti
a metodik. Jeho spektrum sahé od formalné strukturovanych programd, jez smétuji k certifikaci
a uznani odbornych kvalifikaci, az po flexibilni neformalni aktivity, které obohacuji osobni
a profesni rozvoj mimo oficialni edukacni ramce. Tato rozmanitost umoziuje organizacim
adaptivné reagovat na specifické potieby a cile, pticemz klade diiraz na udrzitelny rozvoj
kompetenci a inovativni potencial (Paliskova et al., 2021, s. 185).

Podle Paliskové et al. (2021, s. 187) vzd¢lavani v organizacich zahrnuje rtizné formy a zptsoby.
Nejde o disjunktni kategorie, mohou se ptekryvat. Dilezité je ovSsem poznamenat, ze, relevantni
klasifikace je pro firmy dalezitd v ohledu spravné zvolené¢ vzdélavaci aktivity, ktera ma byt
optimalizovana v ramci komplexniho strategického pfistupu HR managementu.

Formalni a neformalni vzdélavani

Vzdélavani v organizacich Ize rozdélit na formalni a neformalni ptistupy, pticemz kazdy z nich
ma své specifické charakteristiky a vyuziti (Bonvillian, 2021, s. 38). Formalni vzdélavani je
podle Mulvie (2021, s. 40) strukturované, ¢asto vede k ziskani certifikatu nebo kvalifikace a je
oficialné uznavéano. Toto vzdélavani je obvykle fizeno organizaci a probiha v rdmci pracovni
doby. Ptikladem miize byt Skoleni fidicl, které se zaméfuje na legislativni a bezpecnostni
aspekty prace tidica, Skoleni IT pracovnikd v ramci CISCO academy, Project Management
Proffesionlal certifikat aj. Bonvillian (2021, s. 42) uvadi, Ze tato Skoleni mohou byt nezbytna
pro vykonéavani urcité pozice. Podobné elektrikafi, idrzbafi a instalatéti mohou absolvovat
formalni Skoleni, ktera se zamétuji na specifické technické dovednosti a bezpecnostni postupy
nutné pro jejich praci.

Na druhé stran¢ neformalni vzdélavani je podle Bonvilliana (2021, s. 53) méné strukturované
a Casto probihd mimo oficidlni vzdélavaci programy. Tento typ vzdélavani nemusi vést
k ziskani oficialniho certifikatu, ale je stejné dilezity pro osobni a profesni rozvoj zaméstnanc.
Mulvie (2021, s. 69-71) dodava, ze neformalni vzdélavani mize probihat mimo pracovni dobu
a Casto zahrnuje aktivity jako jsou neformalni diskuse, mentorstvi, elearningové kurzy,
samostudium nebo Ucast na konferencich. Pfikladem mize byt zaméstnanec, ktery se uci nové
programovaci dovednosti ¢i zdokonaluje jazykové schopnosti prostiednictvim online kurza
nebo absolvuje workshop komunikac¢nich dovednosti.

Ad-hoc vzdélavani

Palos a Stancovici (2016, s. 21) uvadéji, ze ad-hoc vzdé€lavani piedstavuje specificky pristup
kufeni se v ramci organizaci, ktery je charakterizovan svou flexibilitou, zaméfenim na
okamzité potieby a schopnosti rychle reagovat na ménici se pozadavky pracovniho prostiedi.
Tento model vzdélavani se odliSuje od tradi€nich, strukturovanych vzdélavacich programi tim,
ze neni pevné zakotven v predem definovanych kurikulech nebo vzdélavacich planech. Misto
toho je ad-hoc vzdélavani dynamické, Casto neformalni, a vytvaii se ,,na miru“ podle aktualnich
potieb a situaci, které vznikaji v rdmci organizace.



Podle Pruchy (2017, s. 103—-110) umoziiuje ad-hoc vzdélavani organizacim rychle reagovat na
nové vyzvy, technologické zmény, legislativni pozadavky ¢i na specifické potieby rozvoje
zaméstnancl. V tomto pfistupu je kladen daraz na praktické aplikace nauc¢enych dovednosti,
coz podporuje bezprostfedni implementaci novych znalosti a dovednosti do pracovnich
procesu. Palos a Stancovici (2016, s. 21) vysvétluji, ze ad-hoc vzdé€lavaci iniciativy mohou
zahrnovat rizné formaty, jako jsou workshopy, seminafe, mentoring, peer-to-peer uceni nebo
online vzdélavaci moduly, které jsou navrzeny tak, aby vyhovély konkrétnim potfebam
zamg&stnancl nebo tymu. Tyto iniciativy jsou ¢asto vedeny internimi odborniky nebo se zapojuji
externi konzultanti a odbornici na danou problematiku, aby poskytli cilenou podporu a vedeni.

Vzdélavani v pracovni dobé a mimo pracovni dobu

Hordern (2014, s. 4-8) uvadi, ze vzd¢lavani v pracovni dobé je typicky formalné&jsi a je
organizovano nebo podporovdno zaméstnavatelem. Toto vzdélavani casto zahrnuje
strukturované kurzy, seminafe nebo workshopova skoleni, kterd jsou pifimo souvisejici
S pracovnimi Ulohami nebo kompetencemi potiebnymi pro danou pozici. Podle Bashira
a Jehanzeba (2022, s. 243-246) je piinosem tohoto pfistupu, Ze zaméstnanci ziskavaji
dovednosti a znalosti, které jsou ptimo relevantni pro jejich praci, coz mlze vést ke zvySeni
produktivity a efektivnosti. Naptiklad, technické Skoleni pro IT pracovniky nebo legislativni
aktualizace pro manazerské tymy jsou Casto provadény béhem pracovni doby, aby zajistily, ze
vSechny relevantni osoby jsou informovany a dovednosti jsou aktualizovany. Tento typ
vzdélavani také ukazuje zaméstnanciim, ze jejich profesni rozvoj je pro organizaci prioritou.

Na druhé strané vzdélavani mimo pracovni dobu poskytuje zaméstnanciim flexibilitu v uceni
a ¢asto zahrnuje neformalnéjsi pfistupy, jako jsou online kurzy, samostudium, nebo cast na
prednaskach ¢i konferencich a networkingovych akcich. Tento druh vzdélavani umoznuje
zaméstnanciim rozsifit své znalosti a dovednosti v oblastech, které nemusi byt pfimo souvisejici
s jejich sou¢asnou pracovni roli, ale mohou pfispét k jejich celkovému profesnimu a osobnimu
rozvoji. Naptiklad, manazer, ktery se vénuje samostudiu V oblasti emocionalni inteligence nebo
se Ucastni vecerniho kurzu projektového managementu, rozsifuje své dovednosti, které mohou
byt prospésné pro jeho soucasné i budouci role (Bonvillian, 2021, s. 71). Tento typ vzdélavani
také podporuje dozivotni uceni a osobni iniciativu zaméstnancti (Hordenrn, 2014, s. 8).

Bonvillian (2021, s. 8) uvadi, Ze vyber mezi vzdélavanim v pracovni dob€ a mimo ni zavisi na
cilech vzd€lavaci strategie organizace a potiebach jednotlivych zaméstnancl. Vzd€lavani
Vv pracovni dobé€ je Casto vice zaméfené a piimo spojené s aktualnimi potiebami organizace,
zatimco vzdélavani mimo pracovni dobu nabizi SirSi spektrum moZnosti a podporuje osobni
rozvoj zaméstnanci, ktery ovSem miiZe byt pro organizaci stejné cenny.

Hordern (2014, s. 9) dopliuje, ze efektivni vzdélavaci programy v organizacich ¢asto kombinuji
oba tyto pfistupy. Propojeni formalniho vzdélavani v pracovni dobé s moZnostmi pro
neformalni vzdéldvani mimo pracovni dobu umoZznuje zameéstnancim nejen ziskavat
a uplatnovat dovednosti potiebné pro jejich soucinnost.

Odborné vzdélavani a osobnostni rozvoj

Odborné vzdélavani je podle Bonvilliana (2021, s. 101) zaméfené na rozvoj technickych,
specifickych dovednosti a znalosti potfebnych pro konkrétni profesni roli nebo priimysl. Toto
vzdélavani je typicky strukturované a ¢asto vede k ziskani certifikace nebo kvalifikace, ktera je
uznavana v daném odvétvi. Mulvie (2021, s. 72) uvdadi, Ze ptikladem mize byt Skoleni pro IT
specialisty v oblasti programovani nebo certifika¢ni kurz pro ucetni. Odborné vzdélavani je
zasadni pro udrZeni a rozvoj technického know-how a odbornych znalosti v organizaci, coz
piimo ptispiva k jeji konkurenceschopnosti a inovativnimu potencialu.
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Na druhé strané, vzd€lavani zaméfené na osobni rozvoj se soustiedi na rozvoj mékkych
dovednosti, jako jsou komunikacni schopnosti, tymova prace, emocionalni inteligence, feSeni
konflikth a leadershipové dovednosti (Mulvie, 2021, s. 129). Tento typ vzdélavani mize byt
mén¢ formdlni a Casto zahrnuje workshopy, seminate, coaching nebo mentoring Bonvillian
(2021, s. 105). Arnold (2020, s. 45) podotyka, ze piestoze nemusi vzdy vést k oficidlnim
certifikacim, je nesmirné dillezity pro rozvoj osobnich a interpersonédlnich dovednosti, které
jsou klicové pro uspéSnou spolupraci a vedeni v organizaci.

Zatimco odborné vzdélavani je podle Din Nugrahy (2020, s. 2—4) zaméfeno na ziskani a rozvoj
specifickych technickych dovednosti potiebnych pro ur€ité pracovni tlohy, vzd€lavani
zamétené na osobni rozvoj se zamétuje na celkovy rozvoj jedince, coz zahrnuje jeho schopnost
efektivné komunikovat, spolupracovat s ostatnimi, vést tymy a adaptovat se na zmény
Vv pracovnim prostiedi. Tento rozvoj mékkych dovednosti je Casto stejné dilezity jako odborné
znalosti, zejména v prostfedi, kde jsou tymova prace a mezilidské¢ vztahy klicové pro
dosahovani cilii organizace.

Oba typy vzdélavani, odborné i zaméfené na osobni rozvoj, jsou nezbytné pro holisticky rozvoj
zameéstnanct a prospivaji nejen jednotlivetim, ale celé organizaci. Efektivni vzdélavaci strategie
by méla zahrnovat rovnovahu mezi obéma, aby podpofila rozvoj komplexnich dovednosti
pottebnych pro soucasny i budouci uspéch.

2.3.4 Formy a metodiky vzdélavani

V podnikovém vzdélavani se uplatiuje Siroké spektrum vyukovych metod, od tradi¢ni frontalni
vyuky pfes inovativni projektovou praci, microlearning, blended learning, az po praktické on-
the-job training a e-learning. Kazda z téchto metod ptinasi specifické vyhody, jako je efektivni
pfenos znalosti, rozvoj praktickych dovednosti, flexibilita ve vzdélavani, a moznost osobniho
rozvoje. Podle Biecha (2022, s. 24) je training proces systematického vycviku, vzdélavani
arozvoje zameéstnancl s cilem zlepSit jejich dovednosti, znalosti, schopnosti a chovani
souvisejici s jejich pracovnimi povinnostmi a cili. Jedna se o dllezitou soucast strategie
lidskych zdrojii v organizacich, kterd je zaméfena na zlepSeni vykonnosti, produktivity
a celkového rozvoje zaméstnanci.

Frontalni vyuka

Frontalni vyuka v kontextu firemniho vzdélavani zahrnuje metodu, kde vzdé€lavatel, Casto ve
funkci lektora nebo instruktora, pfedava informace skuping zaméstnanci. Pricha (2017, s. 64)
uvadi, Ze tento pfistup je zaloZen na prezentacich a prednaSkach, kde vzdé€lavatel je hlavnim
zdrojem informaci. Zaméstnanci jsou v roli posluchact, ktefi se soustfedi na absorbovani
prezentovaného obsahu. Tato metoda je efektivni pro rychlé Siteni standardizovanych informaci
a postupll v rdmci organizace. Nicméné mize byt méné U€inna pro rozvoj kritického mysleni
a pro hlubsi zapojeni zamé&stnancii do procesu uceni. Jde o obbobny koncept vyuky jako pfi
formalnim vzdélavani, ktery je podle Prichy (2017, s. 65) po dlouhou dobu standardni

vyukovou metodou, ktera je bohuZzel ve Skoldch naduZzivana.
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Projektova vyuka

Projektova vyuka klade podle Becketta et al. (2019, s. 100) diraz na zapojeni zaméstnancti do
ucebniho procesu, coz je zpusob, jakym se dosahuje hlubsiho porozuméni a efektivniho vyuziti
znalosti. Zaméstnanci se angazuji v konkrétnich projektech, které nejenze vyzaduji aplikaci
teoretickych znalosti na realné pracovni tkoly a problémy, ale také podporuji rozvoj klicovych
dovednosti jako je tymova préace, feSeni problému a kreativni mysleni, jak uvadi Project
Education (2024). Tento piistup umoziuje zaméstnancim nejen lépe pochopit a udrzet si uéivo,
ale také ziskat cenné zkuSenosti pfimo z pracovniho procesu. Praveé prostiednictvim praktické
aplikace a osobnich zkuSenosti vytvaii projektova vyuka prostiedi, které podporuje trvalé uceni
a profesni rozvoj zameéstnancul.

Microlearning

Ghaffar et al. (2023, s. 13-15) uvad¢ji microlearning je ve firemnim vzd€lavani pfistup
zaméiujici se na kratké, cilené vzdélavaci jednotky. Tyto jednotky jsou navrzeny tak, aby byly
rychle a efektivné stravitelné, a Casto se zaméfuji na konkrétni dovednosti nebo znalosti
potiebné v pracovnim prostiedi (Giurgiun, 2017, s. 23). Microlearning je idealni pro rychlé
Skoleni a aktualizaci znalosti, a je vhodny pro vyuziti v digitalnich platformach (Miloserdova
aBelyaeva, 2019, s. 112), kde lze snadno integrovat multimedialni a interaktivni prvky (Ghaffar
et al., 2023, s. 16). Podle Uzuna (2023, s. 26) tento piistup umoziuje zaméstnanciim ucit se
flexibilné¢ a podle individudlnich potfeb, coz je klicové pro efektivni profesni rozvoj
V dynamickém pracovnim prostredi.

Blended learning

Siegelman (2019, s. 106) uvadi, ze blended learning kombinuje tradi¢ni osobni vyuku s online
vzdélavacimi metodami. Ve firemnim prostfedi to znamend, ze zaméstnanci maji pfistup
k siroké Skale vzdélavacich zdroji, od osobnich Skoleni a seminaiti po online kurzy, videa
a interaktivni simulace (Singh et al., 2021, s. 142). Tento piistup umoziuje zam¢estnanctim ucit
se vlastnim tempem a podle individudlnich preferenci, zatimco zaroven poskytuje moZznosti pro
osobni interakci a praktické cviceni (Siegelman, 2019, s. 109). Blended learning je efektivni
Vv tom, ze spojuje vyhody osobniho kontaktu s flexibilitou a Sirokym dosahem digitalniho
vzdélavani. Tento pfistup je idealni pro rozvoj komplexnich dovednosti, kde je potifeba
kombinace teoretického poznani a praktické aplikace.

Role-playing

Role-playing neboli hrani roli je vzdélavaci technika, ktera se ve firemnim prostredi pouziva
k simulaci realnych pracovnich situaci. Zaméstnanci pii tomto cviceni piebiraji role riznych
postav, coz jim umoznuje prozit a analyzovat rizné pracovni scénafe z riznych perspektiv
(Hidayati a Pardjono, 2018, s. 4). Tato metoda je obzvlasté uzitena pro rozvoj
mezipersondlnich dovednosti, jako je komunikace, vyjednavani, feSeni konflikti a tymova
prace (Baile a Blatner, 2014, s. 30). Role-playing také pomaha zaméstnanctim 1épe pochopit
a empatizovat s potfebami a pohledy ostatnich, coz je kli¢ové pro usp€Snou spolupraci v tymu.
Autofi také podotykaji, Ze tento pfistup je dynamicky a miZze byt pfizplsoben specifickym
vzdélavacim cilim a kontextu organizace.

Mentoring

Mentoring je proces, kdy zkuSenéjsi pracovnik (mentor) poskytuje vedeni, znalosti a podporu
méné zkusenému kolegovi mentee (Nunan et al. 2023, s. 113). V rdmci firemniho prostredi
mentoring pomaha pienaset cenné znalosti a dovednosti z jedné generace pracovnikii na dalsi,
coz zvysSuje celkovou odbornost a efektivitu organizace. Davey et al. (2020, s. 999) uvdadeé;i,
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ze mentoring mtze mit formalni strukturu s pravidelnymi setkanimi a cili, nebo mtze probihat
neformalnéji, podle potieb a ptilezitosti. Tento pfistup je obzvlasté uzite¢ny pro osobni rozvoj,
kariérni rast a rozvoj specifickych odbornych dovednosti. Mentoring také podporuje vytvareni
silnych pracovnich vztaht a zlepSuje pracovni moralku a spokojenost.

E-learning

Duda et al. (2014, s. 63) uvad¢ji, ze e-learning je vzdélavaci metoda vyuzivajici digitalni
technologie k poskytovani vzdélavaciho obsahu. Preniqi et al. (2021, s. 63) popisuji, Ze ve
firemnim prostiedi e-learning umozituje zaméstnanciim ptistupovat k skolenim a vzdélavacim
materialim online, coz zvySuje flexibilitu a dostupnost vzdélavani. E-learningové platformy
mohou nabizet riizné formaty, jako jsou videa, interaktivni kurzy, simulace, webinafe a online
testy. Podle Dudy et al. (2014, s. 64) je tento pfistup je ideéalni pro standardizované $koleni,
jako jsou bezpecnostni instruktdze, softwarové Skoleni nebo zékladni orientace ve firmé.
E-learning je podle také efektivni pro poskytovani konzistentnich informaci velkému poctu
zameéstnanci, a to i v riznych geografickych lokalitach.

On the job training

Podle Basariyi a Sree (2019, s. 672) je On the Job Training (OJT) neboli vycvik piimo
V pracovnim procesu prakticky zplsob vzd¢lavani, kde zaméstnanci ziskavaji dovednosti
a znalosti pfimo na pracovisti prostiednictvim konkrétnich pracovnich ukolt a aktivit. Tento
ptistup je zésadni v kontextu firemniho vzdéldvani, protoze umoziiuje zaméstnanciim ucit se
Vv realném pracovnim prostiedi a aplikovat nové dovednosti okamzité v praxi.

Podle Matsua (2014, s. 228) On The Job Training zahrnuje nasledujici aspekty:

praktické uceni — zaméstnanci se u¢i vykondvanim skutecnych pracovnich tkold, coz

jim umoziuje 1épe pochopit pracovni procesy a ziskat praktické zkuSenosti;

- primé vedeni — Casto je zaméstnanec piifazen ke zkusenéjSimu kolegovi nebo
supervizorovi, ktery poskytuje pribézné vedeni, zpétnou vazbu a podporu. Toto
mentorstvi je klicové pro efektivni pfenos znalosti a dovednosti;

- realistické pracovni prostiedi — OJT poskytuje uc¢eni v autentickém pracovnim prostiedi,
coz umoziiuje zaméstnanciim porozumét skutenym pracovnim podminkam a kulturé
firmy;

- Okamzitd aplikace — zaméstnanci mohou okamzité¢ aplikovat ziskané dovednosti
a znalosti, coZ nejen podporuje uceni, ale také ptispiva k efektivité a produktivité prace;

- prizptsobeni potiebam firmy — OJT lze prizpusobit specifickym potfebam a cilim

organizace, coZ zajistuje, Ze vycvik je relevantni a zaméfeny na konkrétni pozadavky

pracovniho mista.

Autor doplnuje, Ze vycvik pfimo v pracovnim procesu je obzvlasté uZzitecny pro nové
zameéstnance, ktefi se seznamuji s pracovnimi postupy, nebo pro stdvajici zamestnance, ktefi se
uci nové dovednosti nebo piechazeji na nové pozice. Tento piistup podporuje kontinudlni
profesni rozvoj a pomaha vytvaiet silny a kompetentni pracovni tym, ktery je dobie vybaven
pro splnéni firemnich cild.

2.4 Koncept systematického vzdélavani a rozvoje zaméstnancu

Vzdé€lavaci proces zaméstnanct 1ze rozdélit do nékolika klicovych etap. Tento proces, jak uvadi
Kubatova (2013, s. 49), vychézi z firemni strategie a strategie fizeni lidskych zdroju a je
zaméten na naplnéni vzdelavaci politiky organizace. Existuji ¢tyti zékladni faze tohoto procesu:
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prvni fazi je analyza a identifikace potfeb vzdélavani, nasleduje planovani vzdélavacich aktivit,
poté samotna realizace vzdélavani, a nakonec faze vyhodnocovani vzdélavacich aktivit.

Dilezité je, aby byl cely proces vzdélavani kontinualné sledovan a hodnocen s ohledem na
aktualni zmény a potieby. Koubek (2015, str. 261) zdaraznuje, ze klicovym momentem v tomto
cyklu jsou faze identifikace, planovani a vyhodnocovani vysledku a efektivity vzdélavani. Tyto
faze jsou zasadni pro urceni obsahu a formy budoucich vzdélavacich cykli.

Rozdé€leni systematického vzdélavani do téchto Ctyt fazi je Siroce akceptovano jak mezi
akademickymi odborniky, tak v praxi mnoha firem. Tento pfistup je tedy povazovan za
univerzalni a efektivni ramec pro organizaci a fizeni vzdélavacich procest v ramci firem. Na
obrazku 2 lze vidét jednotlivé cykly podnikového vzdélavani. U procesu vzdélavani
zamestnancu v podnicich Ize identifikovat konkrétni aktivity a potencialni dil¢i cykly v ramci
jednotlivych fazi.

Obrazek 2 Cyklus podnikového vzdélavani

Realizace
vzdeélavani

Zdroj: vlastni zpracovani dle Langera (2016, s. 39)

Jednotlivé faze procesu jsou spojeny s konkrétnimi ukoly a rozhodnutimi, které mohou byt
iterativni nebo linedrni v zavislosti na kontextu a potfebach firmy. V rdmci analyzy
a identifikaci vzdé¢lavacich potieb dochazi ke sbéru a analyze dat o dovednostech a znalostech
zamg&stnancl vzhledem k firemnim cilim. Zde miiZze dojit k iterativnimu procesu hodnoceni
a prepracovani vzdélavacich cilii na zaklad¢ ziskanych informaci. Faze planovani vzdélavani,
kde jsou vytvareny konkrétni plany pro vzdélavaci aktivity, mize zahrnovat linearni postup pfi
vybéru metod a materiald, ale také mtize obsahovat iterativni prvky, jako je upravovani plant
na zaklad¢ zpétné vazby od zaméstnanci nebo zmén ve strategii firmy. Ve fazi realizace
vzdélavani dochéazi k samotnému provedeni naplanovanych aktivit. Zde jsou aktivity typicky
linedrni, av§ak mohou nastat situace, kdy je potteba kurz upravit ¢i pfizpisobit na zakladé
okamzité zpétné vazby nebo neofekavanych okolnosti. Vyhodnocovani vzdélavani obnasi
hodnoceni efektivity a dopadu vzdélavacich aktivit, coz mlize mit iterativni charakter, kdy
dochazi k pribéznému méfeni vysledkii a upravdm vzd€lavacich programi na zakladé
zjisténych vysledk.
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2.5 Aktualni trendy Ve vzdélavani a rozvoji zaméstnanci

Wahdaniah et al. (2023, s. 230-240) popisuji, Zze ve stavajicim korporatnim kontextu je
pozorovana zna¢na transformace, ktera je pohanéna piechodem k digitalizovanym procestum,
integraci pokrocilych technologii a evoluci v managementu lidskych zdroji. Tato zména je
charakterizovana piijetim technologickych inovaci, které usnadnuji automatizaci a zvysuji
efektivitu operaci, a zaroven vyzaduji od pracovni sily rozvoj novych kompetenci. Soucasné
dochazi k inovaci strategii fizeni lidskych zdroji, které se zamétuji na adaptabilitu, kreativitu
a feSeni problému, reflektujici potfebu reagovat na dynamické trzni podminky a technologicky
pokrok. Podle Trogera (2021, s. 21) trendy v managementu lidskych zdrojt se déli na nékolik
ruznych podkapitol, ve kterych je zahrnuta naptiklad digitalizace, ktera v dnesni dob¢ je
klicovym prvkem.

2.5.1 Digitalizace

Digitalizace je podle Trogera (2021, s. 21) klicovym prvkem moderniho podnikani a ovlivituje
témét vSechny aspekty firemnich operaci. Tento proces zahrnuje pfechod od tradi¢nich
manualnich a papirovych procesi k technologicky pokroc€ilym, digitalnim feSenim. Vysledkem
digitalizace je efektivngjsi a flexibilnéj$i pracovni prostiedi, které mtze 1épe reagovat na rychlé
zmény trhu a potieby zdkazniki.

Autor také uvadi, Ze v oblasti ndstroji a pfistroju digitalizace zahrnuje vyuziti pokrocilého
hardwaru a softwaru pro zefektivnéni pracovnich procest. Napiiklad, mobilni zafizeni
a cloudové technologie umoziuji zaméstnancim piistup k firemnim datim a aplikacim
odkudkoli, coz je zasadni pro podporu prace na dalku a flexibilni pracovni rezimy. Déle Ales
zminuje, ze digitalizace zahrnuje implementaci sofistikovanych softwarovych feseni, jako jsou
ERP (Enterprise Resource Planning) a CRM (Customer Relationship Management) systémy.
Tyto systémy umoziiuji centralizované spravu obchodnich procesi, od fizeni dodavatelského
fetézce az po spravu vztaht se zdkazniky.

Troger (2021, s. 40) tvrdi, Ze digitalizace se také projevuje v rozvoji riznych firemnich softwari
a mobilnich aplikaci. Uvadi ptiklady dnes zfejmé nejznaméjSich aplikaci pro fizeni projektd,
kterymi jsou Asana nebo Trello. Umoznuji tymiim sledovat postup prace a spolupracovat
efektivngji. Troger (2021, s. 56) dopliuje, Ze pro komunikaci a spolupraci na dalku jsou Siroce
vyuzivany platformy jako Slack nebo Microsoft Teams. Tyto nastroje podle Trogera nejen
zvysuji produktivitu, ale také podporuji transparentnost a komunikaci v tymu.

V oblasti evidence a Ucetnictvi digitalizace umoziuje centralizovany piistup k datim
a dokumentiim. Cloudova ulozisté a systémy pro spravu dokumentt jako Google Drive nebo
SharePoint umoziuji snadny pfistup a sdileni dokumenti mezi zaméstnanci, ¢imzZ zvySuji
efektivitu prace a snizuji riziko chyb.

Kotikova et al. (2019, s. 57) upozoriiuje, ze digitalizace také pfinasi vyzvy, jako je potieba
zabezpeceni dat a ochrany soukromi. Firmy musi podle Trogera (2021, s. 100) zajistit, ze jejich
digitalni systémy jsou bezpecné a chranéné proti kybernetickym hrozbam. VyZzaduje to
prubézné investice do bezpecnostnich technologii a vzdélavani zaméstnancti v oblasti
kybernetické bezpecnosti.

2.5.2 Pramysl 4.0

Kazancoglu a Ozkan-Ozen (2018, s. 2) uvadéji, ze Primysl 4.0 je fenomén, ktery je
V podnikatelské praxi dobfe znam a v dnesni dob¢ je jiz velmi relevantni konkuren¢ni vyhodou,
ovSem je nutné, aby organizace zmé&nily sviij pfistup ke stavajicimi proménlivému prostredi.
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Rozvinuté zemé jiz nékolik let zazivaji transformaci v dusledku primyslu 4.0 ve svych
vyrobnich prostiedich a o¢ekava se, ze se zmény v nésledujicich letech rozsiti po celém svéte,
jelikoz pramyslové revoluce jsou vzdy stimulovany technologickym rozvojem zemé.
Kazancoglu a Ozkan-Ozen (2018, s. 3) dodavaji, Ze oblasti ovlivnéné transformaci se netykaji
pouze vyrobniho prostiedi, ale maji dopad na moZnosti a povinnosti zaméstnancl, coz
pravdépodobné zméni perspektivy v oblasti lidskych zdroji (HR).

Podle Rolinka et al. (2022, s. 5) jsou pokrocilé technologie stfedem soucasné primyslové
revoluce. Digitalni technologie méni naprostou vétSinu pracovist, jelikoz méni zptsob, jakym
se HR propojuji mezi sebou a také s organizaci. Je zde nova revoluce inovativnich technologii,
ve které hraji ume¢la inteligence a stroje klicovou roli pfi maximalizaci produktivity a zvySovani
tvorby bohatstvi. Robotika se v organizacich pouZziva k automatizaci monotdnnich a snadno
pochopitelnych ¢innosti, zatimco uméla inteligence pomaha v komplexnim rozhodovani
prostiednictvim projekcnich algoritmii.

Podle Rolinka et al. (2022, s. 7) ma Primysl 4.0 ma vyznamny vliv na HR management, a to
jak v soucasnosti, tak i do budoucna. Tento vliv je mozné popsat prostfednictvim nékolika
klicovych aspektd. Konkretizuji také, ze za prvé jde o digitalizaci a automatizaci, které jsou
charakteristické pro Primysl 4.0, vedou k pfeformulovani pracovnich procesii a role
zameéstnancl. Podle Baliho et al. (2022, s. 154) se HR management musi pfizpisobit témto
zméndm tim, ze bude hledat nové zplsoby, jak vyvijet a vyuzivat dovednosti zamé&stnancil.
Podle Baliho to zahrnuje identifikaci potiebnych kompetenci pro praci s novymi technologiemi
a zajiSténi, aby zaméstnanci byli na tyto zmény pfipraveni prostiednictvim vzdélavani a Skoleni.
Rolinek et al. (2022, s. 11) pokracuji, ze zadruhé Primysl 4.0 zvySuje diraz na soft skills, jako
jsou adaptabilita, kreativita a schopnost feSit problémy. Tato dovednosti se stidvaji stejné
dilezitymi jako technické dovednosti, protoze technologie mohou automatizovat mnoho
rutinnich tkold, ale ne nahradit lidskou kreativitu a inovativni mysleni. Déale Richnék (2022,
s. 56-61) uvadi dalsi aspekt, ktery se tyka zpiisobu, jakym Primysl 4.0 méni pracovni prostiedi.
S naristajicim pouzivanim technologii jako je uméla inteligence, robotika a internet véci, Bali
etal. (2022, s. 182) uvadé¢ji, ze HR management musi zvazit nové formy pracovnich uspotadani,
véetné prace na dalku, flexibilnich pracovnich dohod a projektové orientovanych tym.
Ctvrtym bodem je podle Rolinka et al. (2022, s. 106) potieba zvy$eného zaméfeni na etické
a bezpecnostni aspekty spojené s technologiemi Priimyslu 4.0. Podle Baliho et al. (2022 s. 161)
hraje HR management kli¢ovou roli ve vytvareni politik a postupti, které chrani osobni udaje
zaméstnancu a zajist'uji, ze technologie jsou vyuzivany zodpovédné a eticky.

Marchington (2015, s. 38) zdlraziuje, ze Primysl 4.0 pfinasi revoluci v oblasti pracovniho
trhu, kde technologické inovace a automatizace méni dynamiku pracovnich sil a poZadavky na
pracovniky. Tento vyvoj vyzaduje od HR managementu adaptabilitu a schopnost rychle
reagovat na tyto zmeény. S nastupem Primyslu 4.0 je nezbytné neustéle sledovat technologické
trendy a inovace a predvidat jejich dopady na pracovni trh a pracovni prostfedi. HR
management musi byt schopen proaktivné identifikovat nové pozadavky na dovednosti
a schopnosti a zajistit, ze zaméstnanci jsou piipraveni na nové pracovni vyzvy a moznosti.
Timto zpisobem muize HR management hrat klicovou roli v tom, ze organizace zlstavaji
konkurenceschopné a ptipravené na budouci vyzvy a piilezitosti v ramci rychle se méniciho
pracovniho prostfedi.

2.5.3 Pristupy managementu lidskych zdroju

Marchington (2015, s. 42) uvadi, ze v soucasné dobé se management lidskych zdrojii nachazi
na spojnici raznych socialnich, ekonomickych a filozofickych proudii. Trendy jako age
management, talent management, a inkluze s diverzitou nejsou jen pfechodnymi moédnimi
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vlnami, ale spiSe reflexi hlubSich zmén ve spolecenskych hodnotach a ocekéavanich, které
formuji zplisob, jakym organizace pfistupuji k fizeni svych nejcennéjSich aktiv — lidi. Tyto
trendy nesou relevantni implikace nejen pro praktiky v oblasti fizeni lidskych zdrojt, ale i pro
SirSi diskusi o tom, jakym smérem by se méla spolecnost ubirat nezavisle na politicko-
ekonomickém ziizeni, tedy kapitalismu ¢i socialismu potazmo komunismu.

Novotny et al. (2014, s. 6-9) tvrdi, Ze age management a talent management jsou totiz zasadni
pro udrzeni konkurenceschopnosti v rychle se ménicim pracovnim prostiedi a reflektuje
rostouci pochopeni, Zze pracovni sila starne a spolecnost musi byt schopna vyuzit potencial
zaméstnanci vSech vékovych skupin. Autor také uvadi, ze jde o vyzvu nejen pro firmy
Vv individualnim méfitku, ale i pro ekonomiku jako celek, jelikoz demografické zmény vyzaduji
adaptabilni ptistupy k praci, vzdélavani a kariérnimu rozvoji. Talent management, na druhé
strané, zdUraznuje potfebu identifikace, rozvoje a udrzeni klicovych zaméstnanctl, coz je
zéasadni pro inovace a dlouhodoby Uspéch organizace. Tento trend je zfetelnym dilkkazem, ze
lidsky kapital je klicovym zdrojem konkuren¢ni vyhody. Podle Novotného et al. (2014, s. 5-9)
jsou inkluze a diverzita relevantni nejen z etickych ditvodd, ale také proto, Ze pfinaseji obchodni
vyhody, jako jsou vyssi kreativita, efektivnéjsi rozhodovani a vyssi spokojenost zaméstnancti.
Tyto trendy ptedstavuji odklon od homogennich pracovnich sil k modelu, ktery ocetuje
a vyuziva rozmanitost myslenek, zkusenosti a perspektiv. Autofi odavaji, Ze v $ir§im kontextu
odrazi posun od uniformity k pluralité, od exkluzivity k inkluzi, coz jsou hodnoty, které se
vV mnohém rozchazeji s tradi¢nimi kapitalistickymi principy konkurence a maximalizace zisku
a rezonuji spise S kolektivistickymi myslenkami, kde rozmanitost jedincit mimo jiné obohacuje
skupinu a inkluze zajistuje, ze kazdy ¢len spole¢nosti ma moznost pfispivat a byt soucasti
kolektivu.

2.6 Metodika prace

Hlavnim cilem této diplomové prace je navrhnout implementa¢ni koncept systematického
vzdélavani zamétfeného na podporu osobniho a profesniho rozvoje, ktery integruje faktory
sebepoznani a adaptability v kontextu individudlni volby vzdé€lavaciho obsahu. DalSimi
participalnimi cili jsou identifikovat specifické potieby a ocekavani zaméstnanct Tesco Store
a.s. v oblasti osobniho a profesniho rozvoje, zhodnotit vzdélavaci koncepty ve spolecnosti
Tesco Store a.s. a identifikovat jejich silné stranky, oblasti a moznosti zlepSeni ve vztahu
k potfebam a vykonnosti zaméstnancu.

Mezi dalsi parcialni cile této prace se fadi:
- identifikovat specifické potieby a o¢ekavani zaméstnanci Tesco v oblasti osobniho
a profesniho rozvoje;
- zhodnotit vzdélavaci koncepty ve spolecnosti Tesco a posoudit, o je potieba zlepsit
a jak lépe spliovat potieby a vykonnost zaméstnanc.;

- navrhnout detailni koncept systematického vzdélavani, ktery bere v uvahu faktory jako
je sebepoznani a schopnost pfizplisobit se zménam.

Predmétem vyzkumu jsou strategie a koncepty vzdélavani ve spole¢nosti Tesco inovativniho
konceptu systematického vzdélavani. Objektem vyzkumu jsou vzdélavaci koncepty, procesy
a systémy ve spole¢nosti Tesco. Vyzkumny problém byl definovan nasledovné: ,,Jaké jsou
hlavni faktory ovliviujici efektivitu stavajicich vzd€ldvacich programii a strategii
ve spole¢nosti Tesco Store a.s. v kontextu podpory osobniho a profesniho rozvoje zaméstnancti,
ajak muze byt na zdkladé¢ téchto poznatkii navrZzen inovativni koncept systematického
vzdélavani, ktery integralné spojuje sebepoznédni, adaptabilitu a individudlni vybér
vzdélavaciho obsahu. V tomto kontextu byly stanoveny nasledujici vyzkumné otazky:
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- jaké jsou charakteristiky stavajicich vzdélavacich programu a strategii ve spole¢nosti
Tesco a jak jsou tyto programy a strategie vnimany v kontextu osobniho a profesniho
rozvoje zamestnancu;

- jaké faktory determinuji uspéSnost a efektivitu stavajicich vzdélavacich iniciativ
ve spolecnosti Tesco z pohledu zaméstnancii i vedent;

- Jaka jsou specificka prani a ocekavani zaméstnanci Tesco v oblasti osobniho
a profesniho rozvoje, které nejsou pln€ adresovany soucasnymi vzdélavacimi programy
a strategiemi;

- jaké jsou nejlepsi praxe a inovativni ptistupy v oblasti systematického vzdélavani, které
by mohly byt aplikovany pro rozvoj nového vzdelavaciho konceptu ve spolecnosti
Tesco;

- jak lze navrhnout inovativni koncept systematického vzdélavani, ktery by odpovidal
identifikovanym potiebam a ocekavanim zameéstnanci Tesco a zaroven podporoval
jejich osobni a profesni rozvoj.

Literarni dila, ktera jsou pouzita v této praci jsou vyptijéena z knihovny VSEM, Méstské
knihovny Ivana Slavika Hofovice a AV CR v Praze. Znacné &ast literatury je pouZita také
z obornych casopist a ¢lankt v ResearchGate. Metodologicky piistup je strukturovan jak
kvantitativnim, tak kvalitativnim vyzkumem. Prvnim kvantitativnim vyzkumem je dotaznikové
Setfeni, které je cilené na vSechny zaméstnance Tesco Store a.s. napfi¢ vSemi oddélenimi.
Dotaznikové Setfeni bylo odeslano na zacatku ledna 2024 prostiednictvim emailové Tesco
schranky. VSem zaméstnancim pfiSel nasledujici odkaz na vyplnéni dotazniku
https://forms.office.com/Pages/ResponsePage.aspx?id=i4Ao0OUaKaO0KPhwUaNrsvkVs8pcOf
SOpFjNZjdpCjFdFURUIZMIFOTTFFRzhHUDFRRzdDSjBORIFVRS4u, kde pravdivé mohli
zaznamenat své odpoveédi. Dotaznik byl rozeslan 629 zaméstnanciim napii¢ v§emi oddélenimi,
z toho 142 externim zaméstnancim. Navratnost dotaznikové Seteni byla okolo 76,79 %, ¢oz je
vzhledem k velikosti korporatni firmy velmi uspésné. Na dotaznikové Setfeni odpovédélo 483
zaméstnancl, kdy 322 z nich bylo muzského pohlavi a 161 Zenského pohlavi. Nejvétsi
zastoupeni v dotaznikovém Setfeni maji zaméstnanci ve véku 41-45 let, které miizeme zatadit
do kategorie generace Y. Prvnim krokem je zkoumani miry individualizace vzd€lavacich
programi v Tesco a zjiStovani, do jaké miry jsou tyto programy piizpisobeny potiebam
kazdého zaméstnance. Nasledné bude analyzovano, zda kazdy zaméstnanec prochazi formou
vzdélavani a jakym zplisobem se tato ucast promitd v jejich profesnim rozvoji. Poté je
zkoumano to, jakd forma vzd€lavani nejvice vyhovuje zaméstnancim Tesco Store a.s.,
Z hlediska efektivity a osobni preference. Otazky se tykaji formy vzdélavani, kterd rozhoduje
0 pracovnim vykonu zaméstnanctli prostiednictvim analyzy dosavadnich vysledki vykonnosti.
Otazky smétuji také k podrobné analyze vzdélavacich programti Tesco Store a.s., zahrnujici
jejich strukturu, obsah a dosaZzené vysledky, zhodnoceni dostupnosti zakladnich organizacnich
informaci, které ovliviuji efektivnost vzdélavacich programii a mimo jiné posouzeni
dostupnych instrukei pro zaméstnance a rozsahu jejich pokryti s cilem optimalizovat pracovni
vykony. Z dotaznikového Setfeni muze napiiklad vyplynout, zda je mozZnost sniZit pocet
externich pracovnikll prostiednictvim kvalitnéj§iho vzdéldvani interniho personalu.
Identifikace konkrétnich druhti nebo forem vzdélavacich programt, které by mohly zvysSit
efektivitu zaméstnanct v jejich pracovnim prostiedi. Analyza dlrazu, ktery personalni oddéleni
v Tesco klade na vzd€lavani a jeho vliv na firemni kulturu a rozvoj zaméstnanct. ZjiStovani,
zda se HR v Tesco zamétuji na koncept vzdélavani a jak se tento zaméfeni projevuje v praxi.
V zéavéru by mohla byt urc¢ita doporuceni, kterd vzejdou z dotaznikového Setfeni a rozhovoru
napf. implementovat novou a U¢inéjsi strategii, kterd by mohla pomoci zrychleni procest ¢i
finan¢ni Glevu v najiméni externich zaméstnanct. Kvalitativni vyzkum, ktery probihal formou
rozhovoru s pani Machackovou, ktera nyni pracuje na pozici HR manazerky v Tesco Store a.s.,
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slouzil ptredevsim k reflektovani vysledkti dotaznikového Setieni a zjiSténi intervenci, které chce
Tesco navrhnout a mozna v budoucnu implementovat. Rozhovor se nesl ve velmi ptatelském
duchu a probihal v bieznu 2024 Vv centralni kancelaii Tesca ve VrSovicich. Odpovédi byly
zaznamenany na papir, nahrdvdny na mobilni telefon a nasledn¢ zpracovany. V rdmci
rozhovoru byly kladeny cilené otazky za ucelem ziskdni konkrétnich odpovédi, které by
pomohly v lep§im porozuméni stdvajicim vzdélavacim procesiim a strategiim spolecnosti. Bylo
také pozadovano, aby HR manazerka reflektovala vysledky nedavného dotazniku, coz mélo za
cil zhodnotit miru piekvapeni zjiSténimi a také posoudit vztah mezi odpovéd’'mi z dotazniku
a skutecnou praxi ve spolecnosti. Rozhovor je mozné najit v ptiloze pod fimskou ¢islici I. Cilem
kvalitativniho vykumu pomoci rozhovoru je zjistit objektivni nazor jednoho ze zaméstnanct,
ktery se objektivné hodnoti situaci vzdélavani a rozvoje v Tescu Store a.s.
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3 Prakticka Cast

Prakticka cast této diplomové prace je rozdélena do nékolika klicovych sekce, které poskytu;ji
podrobny pohled na fungovani spole¢nosti Tesco Store a.s. a analyzu jejiho pfistupu k fizeni
lidskych zdroju. Prvni ¢ast prace se zaméfuje na podrobné seznameni s Tesco Store a.s., jeho
historii a vyvojem, ktery pomohl formovat jeho soucasnou pozici na trhu. Dikladné je
rozebrana organizacni strukturu spolecnosti, vcetné¢ jednotlivych oddéleni a hierarchie
zameéstnanct, coz poskytuje lepsi porozuméni prostiedi, ve kterém spolecnost operuje.

Nasledujici cast se vénuje analyze provedené¢ho dotaznikového Setieni, které se zaméiuje na
postaveni lidskych zdroji ve spolecnosti a nazory zameéstnancli na rizné aspekty prace
arozvoje v ramci organizace. Pro lepsi vizualizaci a porozuméni vysledkti dotaznikového
Setfeni jsou zahrnuty grafy, které ilustruji klicové trendy a zjisténi.

Dalsi dulezitou soucasti této prace je rozhovor s HR manazerkou spole¢nosti Tesco Store a.s.
Tento rozhovor poskytuje hlubsi vhled do praktickych aspektii fizeni lidskych zdroji ve
spole¢nosti a umoznuje nam lépe porozumét politikdm a postuptiim, které spolecnost uplatiiuje
ve svém kazdodennim provozu. Na zéklad¢ ziskanych dat z kvantitativniho i kvalitativniho
Setfeni je mozno formulovat doporudeni, ktera vychazeji z identifikovanych potieb a trendd ve
spole¢nosti Tesco Store a.s. Tato doporuceni jsou zamétena na optimalizaci fizeni lidskych
zdroji a podporu rozvoje zaméstnanct s vidinou zlepsit vykonnost a konkurenceschopnost
spole¢nosti.

3.1 Predstaveni organizace

Z Tesco SharePointu (2024) je mozné zjistit, Ze z historického hlediska Tesco piibéh zapocal
v roce 1919, kdy Jack Cohen, zakladatel Tesco, oteviel sviij prvni stanek v Londyné. V roce
1924 byla zaloZena znacka Tesco. Nazev Tesco vznikl sloucenim pismen jmen zakladatelii T.
E. Stockwell a J. Cohen. Prvnim produktem znacky Tesco byl ¢aj a byl tak popularni, ze se
v Anglii prodava dodnes. V roce1929 byl otevien prvni zdény obchod Tesco, o deset let pozdéji
jich bylo 100. Rok 1996 byl velmi zasadnim. Doslo k otevieni prvniho Tesco hypermarketu ve
sttedni Evropé, konkrétné v Budapesti. Ve stejném roce se oteviely jest¢ dvefe hypermarket
i v Ceské republice a na Slovensku. O n&kolik let pozdgji Tesco zavedlo nové formaty obchodt
— supermarkety a provozovny formatu Expres, a to konkrétné v roce 2005. Tesco Store a.s. se
angazuje do n¢kolika nada¢nich projektt, kdy do prvni nadaci zalozilo v roce 2009 na podporu
socidlné znevyhodnénych a zdravotné postizenych osob, zdravého Zivotniho stylu a ochrany
zivotniho prostiedi. Tesco také ptedstavilo sviij vérnostni program Clubcard. V roce 2011
Tesco pokracuje ve své misi za lepSim Zivotnim prostfedim, v roce 2011 otevielo v Jarométi
prvni hypermarket s nulovou uhlikovou stopou a vroce 2012 pokrocilo v technologiich
a uspésné zavedlo online nakupni sluzby. Z hlediska vedeni, v bfeznu 2015 Tesco spojilo ¢esky,
slovensky, mad’arsky a polsky trh v jednu obchodni jednotku s nazvem Central Europe pod
spole¢nym vedenim. Rok 2017 byl uspésny ekologicky, kdy Tesco jako prvni maloobchodnik
zveiejnilo udaje o potravinovém odpadu. Dalsi nada¢ni projekt s nazvem Tesco Andél, kdy
zaméstnanci mohou finan¢né prispét v internim charitativnim projektu na pomoc kolegtim, kteti
se ocitli v tizivé Zivotni situaci, se zrodil v roce 2018. V roce 2020 vytadilo Tesco Store a.s.
Z obalt vlastni znacky nerecyklovatelné materidly, a tim uSetfilo 147 tun téchto neekologickych
materiald. S ro¢nimi trzbami pfevySujicimi 74 miliard americkych dolarti v roce 2021, se Tesco
umistuje jako tfinactd nejvetsi maloobchodni firma na svété, coz doklada jeho vyznamné
postaveni v globalnim maloobchod¢. Vyvoj spole¢nosti byl zaznamenan rozsifenim sortimentu
vlastnich znacek, vérnostnich programt a expanzi do bankovnich sluzeb, coz ilustruje strategii
diverzifikace a inovace. V roce 2022 byla Tesco hlavnim maloobchodnikem ve Spojeném
kralovstvi a vyznamnym hra¢em na irském trhu. Tesco Stores CR a.s., pobocka Tesco v Ceské
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republice, s pifijmy ptesahujicimi 42 miliard K¢, pfedstavuje jednoho z péti nejvétSich
maloobchodnikli v zemi, coz svéd¢i o uspésné adaptaci a penetraci na lokalni trh. Neddvna
historie Tesco odrazi jak Gspdchy, tak vyzvy. Udetni skandal v roce 2014 a nasledné finanéni
pokuty od britského Serious Fraud Office poukédzaly na potfebu pevnych internich kontrol
a transparentnosti. Pfestoze se spoleCnost setkala s potiebou restrukturalizace a stahla se
z nékolika mezinarodnich trhii, zistava silnym hra¢em v maloobchodu.

3.2 Charakteristika organizace

Z Tesco SharePointu (2024) vyplyva, ze v ramci globalni strategie se Tesco soustfedi na
efektivni vyuzivani zdroju a rozviji technologicka centra v zemich jako Indie a Polsko, ¢imz
podtrhuje sviij zavazek k inovacim a technologickému pokroku. Tesco se tedy prezentuje jako
adaptabilni a inovativni korporace, ktera navzdory historickym vyzvam udrzuje své vedouci
postaveni V maloobchodni branzi a setrvava na cesté diverzifikace a rastu, at' jiz
prostiednictvim fyzickych obchodt, bankovnich sluzeb, nebo digitalnich a technologickych
iniciativ.

Operacni model spolecnosti je zasadnim prvkem, ktery urCuje, jak organizace funguje na
kazdodenni bazi, jaké postupy a systémy vyuziva a jak se adaptuje na potteby trhu a o¢ekavani
zakaznikid. V piipade popsaného modelu se spolecnost opird o tii zadkladni principy — byt lepsi
pro zékazniky, jednodussi pro kolegy a levnéjsi pro Tesco, coz spolecné formuje robustni ramec
pro dosazeni excelence ve vSech aspektech jejiho podnikani. Zdaraziuje dulezitost inovaci
a neustalého zlepsovani produktii a sluzeb nabizenych zékaznikl. Spolecnost klade diraz na
detailni rozpracovani procesi a postupd, které umoznuji efektivné reagovat na pozadavky
a potieby zakaznikii. Tento princip odrézi snahu o porozuméni zdkaznickym preferencim
a anticipaci jejich ocekdvani, coz je kli¢em k udrzeni konkurenceschopnosti a zajisténi vysoké
urovné spokojenosti zdkaznikd. Smérnice a popis pozic jsou navrzeny tak, aby co nejvice
usnadiiovaly praci zaméstnancli a umoznovaly jim soustfedit se na hlavni priority.
ZjednoduSeni procesii a struktur podporuje flexibilitu a kreativitu, coz je nezbytné pro adaptaci
na ménici se podminky trhu a efektivni feSeni vyzev. (Tesco SharePoint, 2024)

Dle Tesco SharePointu (2024) piedstavuje také snahu o zvySovani efektivnosti a snizovani
ztrat, coZ ptimo pfispiva k lepsi finanéni vykonnosti spolec¢nosti. Hodnoceni procesii a pozic
vede Kk jasn¢ definovanym cilim a zlepSovani operaci. Vyuziti informaénich technologii
a obchodnich systémil hraje klicovou roli v optimalizaci a automatizaci procest, cozZ vede
Kk niz§im nakladim a zvySeni hodnoty pro zakazniky i spolecnost. Pfistup vyuzivajici ptedlohy
umoznuje spole¢nosti sdilet osvédcené postupy a inovace napfic riznymi trhy a regiony. Tento
systém podporuje kolaborativni u€eni a umoznuje rychlé skalovani uspé$nych koncepti, jako
jsou Clubcard, formaty obchodli Expres, nebo online obchod s potravinami. Pfedlohy slouzi
jako Sablony pro implementaci inovaci, coZ usnadiluje sdileni znalosti a spolupraci mezi
jednotlivymi jednotkami skupiny, coZ v kone¢ném disledku vede k celkovému zlepSeni
a efektivité. Filozofie, kterou spole¢nost vyznava a propaguje ve svém piistupu k vedeni lidi
a organizace, se opird o pochopeni toho, co pro jeji zaméstnance, zakazniky a dalsi zii€astnéné
strany znamena opravdovy rozdil. Toto pojeti ukazuje na jedine¢nou firemni kulturu zamétenou
na vytvafeni hodnoty, spokojenosti a hrdosti v pracovnim 1 osobnim Zivoté&.

Podle Tesco SharePointu (2024) je zakladem této kultury piesvédceni, ze zlepSovani a inovace
V oblastech, na kterych skute¢né zalezi, nejenze piinasi méfitelné vysledky a uspéchy, ale také
vytvaii smysl spoluprace, ptisluSnosti a osobniho uspokojeni pro vSechny zucastnéné. Tato
filozofie je ztélesnéna ve trech zakladnich principech: lepsi pro zakazniky, jednodussi pro
kolegy a levn¢jsi pro Tesco, které spolecné formuji opera¢ni model spole¢nosti. Klade si za cil

byt lepsi pro své zdkazniky tim, Ze neustale inovuje a zlepsuje nabidku produkti a sluzeb. Diraz
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je kladen na detailni rozpracovani procest a postupt, aby byly splnény a pied¢eny ocekavani
zakaznikl. Tento piistup vyzaduje vysoké standardy a neustélé snahy o porozuméni a anticipaci
potieb zakaznikl. Pro zaméstnance Tesca se snazi vytvaret prostiedi, které je jednodussi
a umoznuje jim sousttedit se na to, co je skute¢né diilezité. Tento cil je podporovan smérnicemi,
které nastavuji jasny ramec cilti a o¢ekavani, a strukturami a pozicemi v organizaci, které jsou
navrzeny tak, aby podporovaly efektivitu a spolupraci.

v

Tesco dle Tesco SharePointu (2024) také usiluje o to, aby bylo levnéjsi tim, ze spojuje procesy
a pozice za ucelem zvysSeni efektivity a snizovani ztrat. Informacni technologie a systémy jsou
zékladem mnoha procest a hraji klicovou roli v realizaci obchodnich cili spolecnosti. Diiraz
na rozvoj dovednosti lidra a budovani silnych tymt je zasadni pro uspéch Tesca. Spolecnost
vefi, ze spravna spoluprace a rozvoj dovednosti piinaSi pozitivni zmény nejen uvnitt
organizace, ale také mezi dodavateli, zdkazniky a komunitami. Tento pfistup se neomezuje jen
na formalni Skoleni, ale zahrnuje také vyuziti talentli, schopnosti a kreativity zaméstnanct pro
celkové zlepSovani a dosahovani cild. Tesco tedy nejenze klade diraz na individudlni rozvoj
a vzdélavani svych zaméstnanci, ale také na vytvareni prostfedi, ve kterém se kazdy muze citit
hrd¢ a spokojené s piinosem své prace. Timto zpisobem spole¢nost Tesco neustale posouva
hranice toho, co je mozné.

Napt. fidici kormidlo Tesco slouzi jako kompas, ktery naviguje spole¢nost skrze riznorodé
aspekty jejiho podnikéni a zajiStuje, Ze kazda cinnost je v souladu s dlouhodobou vizi
a strategiemi firmy. Tento nastroj odrazi hluboké porozumeéni Tesca tomu, co znamena skute¢né
pfindset hodnotu zdkaznikiim, zaméstnanclim, akcionaifim a komunitdm, ve kterych firma
pusobi. V centru tohoto pfistupu stoji presvédceni, ze vyjimecna péce o zakazniky a inovace
a tom, jak jsou sluzby a produkty prezentovany a poskytovany, je zdkladem pro budovani silné
a udrzitelné znacky. Tesco se snazi nejen reagovat na aktualni potieby zakaznikd, ale aktivné
predvidat budouci trendy a o¢ekavani, aby mohlo svym zakaznikiim nabizet co nejlepsi zazitek.

Paralelné s tim se Tesco vénuje optimalizaci svych internich procest a operaci s cilem zvysit
efektivitu a snizit naklady, ¢imz zajistuje, Ze mliZe nabizet konkurenceschopné ceny, aniz by
to bylo na ukor kvality sluzeb nebo produktt. Efektivni provozni modely a inovativni vyuzivani
informacnich technologii jsou klicem k udrZeni agilnosti a schopnosti rychle reagovat na trzni
vyzvy. Finan¢ni stabilita je dalSim pilifem, na kterém stoji fidici kormidlo Tesca. Ptresné
sledovani a fizeni finan¢nich ukazateli umoznuje spole¢nosti investovat do svého ristu, inovaci
a do dalSiho rozvoje zamé&stnancil. Zdrava finan¢ni struktura také poskytuje potfebnou rezilienci
v neustdle se ménicim a n€kdy nepfedvidatelném obchodnim prostiedi.

Z Tesco SharePointu (2024) 1ze zjistit, ze zaméstnanci, jejich rozvoj a spokojenost jsou zasadni
pro uspéch Tesca. Spolecnost klade velky diiraz na vytvareni prostiedi, které podporuje osobni
1 profesni riist, a na rozvoj dovednosti, které jsou kliCcové pro splnéni firemnich cila
a vizi. Uznavani a ocenéni prace zaméstnancil je nejen dilezité pro jejich motivaci, ale také pro
budovani silné firemni kultury zalozené na spolupraci a vzajemném respektu. Komunita,
ve které Tesco piisobi, je povazovana za integralni soucast firemni strategie. Spole¢nost se snazi
pusobit pozitivné nejen prostfednictvim svych produktli a sluzeb, ale 1 skrze Sirokou Skalu
spolecenskych a environmentalnich iniciativ, které pfinaseji konkrétni piinosy mistnim
obyvatelim a celé spolec¢nosti.

3.3 Stavajici pristup ke vzdélavani a rozvoji zaméstnanci v organizaci

Interni dokumenty (2024) popisuji, jak je uspofadany stavajici proces ucasti na skoleni. Proces
ucasti na Skolenich v ramci spolec¢nosti Tesco je dobfe strukturovany a zahrnuje nékolik
klicovych krokl, které zaméstnanci musi podniknout, aby maximalizovali svlj osobni
a profesni rozvoj. Zameéstnanci jsou povzbuzovani, aby aktivné zvazovali svou Ucast na
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Skolenich, coz je prvni krok k identifikaci a naplnéni jejich vzdélavacich a rozvojovych potieb.
Ziskani zpétné vazby a komunikace s nadtfizenymi jsou zdsadni pro urceni oblasti, ve kterych
je potieba se zlepsit, a pro zajisténi souladu s individualnimi plany rozvoje. Spole¢nost Tesco
nabizi bohaty vybér internich Skoleni pies rizné platformy a systémy, které jsou ptizplisobeny
lokalnim potfebam a jazykovym preferencim. Tato Skoleni pokryvaji Sirokou skalu témat,
véetné zakladnich, leadershipovych a profesiondlnich dovednosti, a poskytuji zaméstnanciim
piistup k vyznamnym zdrojim pro jejich rozvoj. Tato Skoleni maji i fadu nevyhod vcetné velmi
zdlouhavych online Skoleni. Zaméstnanci jsou vSak stale povzbuzovani, aby dali pfednost
internim Skolenim, coz by mélo byt prvni volbou pfi hledani pftilezitosti pro vzdélavani.
Zazédani o ucast na Skoleni zahrnuje nckolik administrativnich krokli, vcetné¢ konzultace
S nadiizenym a potvrzeni Ucasti v lokdlnim tréninkovém systému. Tento proces zdUraziiuje
diilezitost komunikace a planovani, aby bylo zajiSténo, ze zaméstnanec mulze pln¢ vyuzit
nabizené Skoleni bez negativniho dopadu na bézné pracovni operace. Sdileni znalosti
a dovednosti ziskanych béhem Skoleni je dalsim dtlezitym prvkem, ktery podporuje kulturu
neustalého uceni a vzajemné podpory v ramci organizace. Tento piistup nejenze podporuje
osobni rozvoj jednotlivce, ale také ptinadsi ptfinos celé spolecnosti tim, ze rozSifuje zaklad
znalosti a dovednosti mezi kolegy. Zruseni tcasti na Skoleni je vaznym krokem, ktery vyzaduje
opodstatnéni z diivodu urgentnich a neptedpokladatelnych situaci. Je dilezité si uvédomit, ze
organizace a realizace Skoleni vyZaduji zna¢né Usili a finan¢ni investice. Proto by zaméstnanci
méli ptistupovat k potvrzeni své ucasti na Skoleni s plnou zodpovédnosti a o zruseni Gcasti
uvazovat jen v nevyhnutelnych ptfipadech, aby se minimalizovaly nepotfebné néaklady
a nedorozumeni.

V internich dokumentech (2024) lze nalézt i charakteristiku procesu vzdélavani v Tesco Store,
ktera odhaluje peclivé navrzeny systém, ktery povzbuzuje zaméstnance k aktivnimu zapojeni
do svého rozvoje a zdlraznuje dilezitost sdileni znalosti a spoluprace. Pfestoze proces zahrnuje
n¢kolik krokti a vyzaduje peclivou koordinaci, jeho struktura a zaméteni jsou navrzeny tak, aby
podporovaly nejen individudlni rist, ale i celkovy rozvoj organizace. Systém zdUraziuje
zéasadni roli planovani a komunikace v procesu vzdélavani a poukazuje na to, jak vyznamné je
pro zaméstnance, aby byli proaktivni, zapojeni a zodpovédni ve svém pfistupu k uceni.
Kli¢ovym aspektem je také flexibilita a dostupnost Skoleni ptes rizné platformy, coz umoziuje
zaméstnanciim piistupovat k vzdélavacim materidllim a kurzy, které nejvice odpovidaji jejich
potfebam a ¢asovym moznostem. Tato pfistupnost je zdsadni pro udrzeni neustalého procesu
uceni a adaptace v dynamickém a vyzvami nabitém pracovnim prostiedi. Povinnost sdilet
znalosti a dovednosti ziskané béhem Skoleni s kolegy je dalSim klicovym prvkem, ktery
podtrhuje vyznam kolektivniho uceni a podpory mezi zaméstnanci. Tento pfistup nejenze
zvysuje hodnotu vzdélavacich aktivit tim, ze rozSituje jejich dopad na Sir$i skupinu lidi, ale také
podporuje kulturu otevienosti, spoluprace a vzajemné pomoci, kterd je pro moderni organizace
nepostradatelna. Tento proces zruSeni ucasti na Skoleni a souvisejici zodpovédnost zduraziuji
dillezitost respektovani zdrojl a Usili vloZzeného do organizace vzdélavacich aktivit. Pristup,
ktery bere vazné zavazky vyplyvajici z potvrzeni Gi€asti na Skoleni, odrazi profesionalni postoj
a respekt k praci kolegl a organizatorti Skoleni. To vede k udrzitelnéjSimu a efektivnéjSimu
vyuzivani vzdélavacich zdrojii a minimalizaci nepfiznivych dopadi na planovani a finan¢ni
planovani organizace. Celkové je charakteristika vzdélavaciho procesu v Tesco ptikladem
komplexniho a promysleného ptistupu k rozvoji zaméstnanct, ktery klade diiraz na individualni
iniciativu, sdileni znalosti a zodpovédnost. Takovy systém nejenze podporuje osobni rdst
a odborny rozvoj zaméstnanct, ale také pfispiva k budovani silné a adaptabilni organizace,
ktera je pfipravena Celit vyzvam soucasného pracovniho svéta. Ma vSak i své slabé stranky.

Lze vycist zkvalitativniho vyzkumu (2024), ze v ramci procesu vzdélavani a rozvoje
spole¢nosti Tesco je diillezitym aspektem moznost Gcasti na externich Skolenich, ktera mohou
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zaméstnancim nabidnout cenné dovednosti a znalosti nepfimo souvisejici s jejich sou¢asnou
pracovni pozici, ale pfispivajici k jejich celkovému profesnimu rozvoji. Tato politika reflektuje
otevieny pristup spolecnosti k vzdélavani a podporuje zaméstnance v aktivnim rozsifovani
jejich dovednostniho a znalostniho spektra, coz je zdsadni pro osobni rust a kariérni postup.
Externi Skoleni se déli na dvé hlavni kategorie: Skoleni pifimo potfebna pro vykonavani
soucasné pracovni pozice zaméstnance a Skoleni, ktera neptimo podporuji jeho praci, ale mohou
zlepsit jeho dovednosti, kvalifikaci a prispet k dosazeni osobnich i pracovnich cilii. Pro ob¢
kategorie jsou stanoveny jasné smérnice tykajici se procesu schvalovéani, organizace
a financovani. Pokud zaméstnanec identifikuje potiebu nebo pfilezitost pro ti¢ast na externim
Skoleni, které je pfimo spojené s jeho pracovni pozici nebo je vyzadovano kvili zménam
V legislativé, je nutné nejprve projednat tuto potiebu s nadiizenym a ovétit dostupnost rozpoctu
s vlastnikem nakladového stfediska. Po ziskani souhlasu je mozné se na Skoleni pfihlasit
a zajistit si vSechny technické a organizacni aspekty. Piislusné naklady spojené s takovym
Skolenim jsou hrazeny v souladu s pravidly pro pracovni cesty a vydaje, a ucast na Skoleni je
povazovana za pracovni dobu.

V piipad¢, Ze zaméstnanec ma z4jem o ucast na externim $koleni, které nepifimo souvisi s jeho
pracovni pozici, Tesco podporuje tento osobni rozvoj, avSak néklady spojené s takovym
Skolenim nejsou hrazeny spolecnosti, coz mize snizit motivaci zaméstnance ke vzdélavani se.
Je dilezité, aby ucast na tomto Skoleni neovlivnila vykon prace zaméstnance nebo praci jeho
tymu. Pfed zdvaznou casti je nutné domluvit s nadfizenym mozné zpusoby, jak sladit ucast na
Skoleni s pracovnimi povinnostmi, napiiklad Upravou rozvrhu, Cerpanim dovolené nebo
vyuzitim home office. Pokud jde o povinna nebo interni skoleni spojena s praci zaméstnance,
neni nutné Zadat o volno, jelikoz spolecnost zajisti, ze Skoleni probéhne v ramci pracovni doby.
Tento pfistup zdaraziuje zadvazek spolec¢nosti Tesco ke kontinualnimu vzdélavani a rozvoji
svych zaméstnancli jako neodmyslitelné soucésti pracovniho prostfedi a firemni kultury.
(Interni dokumenty, 2024)

Z internich dokumentt (2024) je patrné, ze spole¢nost Tesco pfistupuje k procesu vzdélavani
svych zaméstnancii s vysokou mirou flexibility a podpory, coz je ziejmé z jejich pravidel
a postupti pro ucast na externich vzdélavacich programech. Politika spole¢nosti odrazi zavazek
k poskytovani ptilezitosti pro profesni riist a rozvoj kvalifikace zaméstnancti, které presahu;i
jejich zakladni pracovni povinnosti. V pfipadé, Ze zddost zaméstnance o Gcast na Skoleni bude
zamitnuta, spolecnost Tesco klade dliraz na transparentni komunikaci. Nadtizeni jsou povinni
jasné odivodnit a vysvétlit divody, pro¢ nemlze byt na zadost reagovano pozitivné. Tento
piistup zajiStuje, Ze zaméstnanci maji jasné informace o tom, jaké aspekty jejich zadosti nebyly
v souladu s firemnimi potfebami nebo moZznostmi.

Pokud jde o pokryti ndkladt na externi vzdélavani, Tesco nabizi moznost finan¢ni podpory za
urcitych okolnosti. Tato podpora se tyka kurzl, které nejsou piimo pozadovany pro zékladni
vykon pracovnich povinnosti, ale jsou spojené s obsahem prace zaméstnance v Tesco a maji
potencial zvysit jeho kvalifikaci. Zaméstnanci jsou povzbuzovani, aby diskutovali o moZnosti
sponzorovani s nadfizenym, pokud véfi, Ze vzdé€lavaci program prospéje jak jejich kariéte, tak
spole¢nosti. Proces schvéleni zahrnuje konzultaci s nadfizenym a potiebu ziskat souhlas
piislusného teditele odd€leni a zohlednéni dostupného rozpoctu. Po obdrzeni potiebnych
schvaleni bude s zaméstnancem podepsana smlouva o vzdélavani, kterd specifikuje vSechny
podminky ucasti na vzdélavacim programu. Tento dokument ptfipravi Persondlni partner
a zahrne dulezité informace o finanéni odpovédnosti a dal§ich zavazcich.Je dulezité
poznamenat, ze pokud se zaméstnanec rozhodne odejit ze spole¢nosti Tesco pied koncem doby
uvedené ve smlouvé o vzdéldvani, mize byt povinen vratit pifisluSnou cast ndkladi na
vzdélavani v souladu s podminkami uvedenymi ve smlouvé.Pokud jde o povinna Skoleni
spojend s praci nebo pozadovana zakonnymi predpisy, Tesco zajistuje jejich dostupnost

24



prostiednictvim existujiciho lokalniho procesu, coz zahrnuje informace poskytované
nadiizenym nebo persondlnim partnerem. (Interni dokumenty, 2024)

Nakonec i spole¢nost Tesco nabizi dodate¢né formy podpory pro zaméstnance, ktefi zaroven
pracuji a studuji. Tato podpora mize zahrnovat rtizné moznosti flexibilni prace, zmény
V pracovnim harmonogramu nebo jiné zpusoby, jak usnadnit kombinaci pracovnich a studijnich
zavazkll, coz umoziuje zaméstnancim lépe sladit své pracovni povinnosti s akademickymi
pozadavky. Tato iniciativa od Tesca podtrhuje zavazek spolecnosti podporovat celozivotni
uceni a profesni rdst svych zaméstnancl, coz je zdsadni pro rozvoj talentd a udrZeni
konkurenceschopnosti v dynamickém obchodnim prostiedi. Klicem k tspéchu této politiky je
oteviend komunikace mezi zaméstnanci a jejich nadfizenymi, ktera umoznuje identifikovat
a fesit potfeby a ocekavani obou stran. Tim se zajist'uje, ze jakékoli pozadavky na studium nebo
vzdélavani jsou v souladu s operativnimi potiebami spolecnosti a zaroveinn podporuji osobni
rozvoj zamestnance. Dodatkové formy podpory pro zaméstnance kombinujici praci a studium
ukazuji na pruzny piistup Tesca k fizeni lidskych zdrojui, ktery uzndva vyznam investic
do vzdélani jako kli¢ového faktoru pro udrzeni motivované a vysoce kvalifikované pracovni
sily. Vyznam této politiky je obzvlasté vyznamny v dneSni dobé, kdy se od zaméstnanci
ocekava, ze budou neustdle rozvijet své dovednosti a adaptovat se na rychle se ménici
pozadavky trhu prace. Spole¢nost Tesco timto zptisobem nejenze podporuje své zaméstnance
V jejich snaze o osobni a profesni rozvoj, ale také demonstruje své uznani hodnoty, kterou
kvalifikovani a dobfe vzdélani zaméstnanci piinaseji organizaci. V dusledku toho tato politika
ptispiva k budovéni pozitivni firemni kultury, kterd podporuje uceni, inovaci a spolupraci, coz
jsou kli¢ové prvky pro dlouhodoby uspéch a udrzitelnost spole¢nosti. (Interni dokumenty,
2024)

Spole¢nost Tesco nabizi svym zaméstnanctim, kteti zaroven studuji, fadu podptrnych opatieni,
kterd jim umoziuji sladit pracovni povinnosti s akademickymi pozadavky. Jednou z takovych
moznosti je praxe v ramci pracovni doby, kterd umoznuje studentiim ziskat praktické zkusenosti
pfimo ve spolecnosti a vyuzit je jako zdklad pro psani bakalafskych, diplomovych nebo
disertacnich praci. V ramci této iniciativy Tesco umoziuje stravit az 2-3 tydny v pfislusné
jednotce firmy, at’ uz provozovné, distribunim centru nebo kancelafi ¢i béhem normalni
pracovni doby. Tato moznost je urena studentim, jejichz univerzita vyzaduje absolvovani
praxe ve spole¢nosti jako souc¢ést studijniho programu. Tesco vSak upozoriiuje, Ze nebude hradit
zadné dodatecné naklady spojené s praxi, jako jsou cestovni vydaje nebo ubytovani. Zajemci
0 praxi by mé&li nejprve projednat moznosti se svym nadfizenym a nasledné odeslat pisemnou
zadost lokalnimu Talent koordinatorovi, ktery pomuze se ziskanim vSech potifebnych schvaleni
a splnénim formalnich poZadavk, jako je podepsani dohod a organizace piipadnych lékatskych
prohlidek. Pokud univerzita uznavad pracovni Ukoly a pozici zaméstnance v Tesco jako
odpovidajici praxi, spolecnost miZze vystavit potvrzeni o absolvovani praxe, které obsahuje
vSechny informace pozadované univerzitou, za predpokladu, Ze se nejedna o diveérné tdaje.
(Interni dokumenty, 2024) Pro ty, ktefi maji zdjem psat svou bakalafskou nebo diplomovou
praci na téma souvisejici S Tesco, spolecnost poskytuje piistup k oficidln€é publikovanym a
nedivérnym materidlim a informacim. Proces ziskdni téchto materidlli vyzaduje pisemnou
zéadost s jasnym popisem potiebnych dokumenti a ucelu jejich vyuziti. Tuto zadost je nutné
odeslat lokalnimu Talent koordinatorovi, ktery zajisti veskera potiebna schvaleni. Rozhodnuti
o poskytnuti pozadovanych informaci obdrzi Zadatel do dvou tydnii od podani Zadosti. Je
diilezité si uvédomit, ze podpora poskytovana v rameci kapitoly 11 je nenarokova a mize byt v
urcitych ptipadech, jak je uvedeno v kapitole 8, odmitnuta. Toto ustanoveni zduraziuje, ze i
ptes Siroké moznosti podpory vzdélavani a rozvoje svych zaméstnanci si Tesco vyhrazuje
pravo rozhodnout o poskytnuti téchto ptilezitosti na zaklad€ aktualnich potfeb a moznosti
spole¢nosti. (Interni dokumenty, 2024)

25



3.4 Vyzkum a jeho vyhodnoceni

Tesco Store a.s. je velkou organizaci s rozsdhlou pracovni silou, ktera ¢ita celkem 629
zameéstnancu, ktefi ptisobi napfi¢ riznymi odd€lenimi spolecnosti. Z tohoto poctu je 142
zamé&stnancl externich pracovnikil, coz ukazuje na rGznorodost pracovni sily a vyuziti jak
internich, tak externich zdroji. V ramci dotaznikového Setieni reagovalo celkem 483
zameéstnanct, coz predstavuje zna¢nou cast pracovnikil spolecnosti.

Zajimavym faktem je, Ze ze vzorku respondentl pievazuji muzi, kteii tvoii 322 z celkového
poctu odpovédi, zatimco zeny piedstavuji 161 respondentd. Toto rozdéleni mize byt dalezité
pro dalsi analyzu a planovani strategii fizeni lidskych zdroji s ohledem na genderovou rovnost
a diverzitu pracovni sily. (Interni dokumenty, 2024)

3.4.1 Dotaznikové Setieni: vzdélavani a vzdélavaci programy

Na zakladé prvni otazky lze v grafu 1 vidét, ze odpovedi na otazku ohledné ptizptisobeni Skoleni
urovni znalosti a dovednosti zaméstnancii naznacuji celkove negativni vnimani. Tento trend je
dilezitym signdlem pro vedeni spolecnosti a naznacuje potencidlni nedostatky v dosavadnich
vzdélavacich programech a strategiich.

Z grafu 1 vyplyva, Ze znacnd Cast respondentid, konkrétn€ 140, uvadi, Ze jsou Skoleni
pfizptsobena jejich urovni znalosti a dovednosti Spatné, coz predstavuje témet 30 % celkového
vzorku. Téméft stejny pocet respondenti, tj. téméf 170, vnimad, Ze jsou vzdélavaci programy
pfizptsobeny jejich tirovni pouze Castecné. To znamena, ze piiblizné 60 % respondenti ma
pocit, ze vzdélavaci programy nejsou dostateéné piizpiisobeny jejich potfebam a schopnostem.
Naopak, jen omezeny pocet respondentti, 101, vnima, Ze jsou vzdélavaci programy dostatecné
ptizplisobeny jejich urovni znalosti a dovednosti, a pouze 72 respondentii uvadi, Ze jsou
prizptisobeny velmi dobfe. Toto relativné nizké ¢islo ukazuje na potiebu zlepSeni a uprav
V procesu planovéni a implementace vzdélavacich programd.

Graf 1 Dovednosti a znalosti
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Takové nedostatky v pfizpuisobeni vzdélavacich programii mohou mit zésadni dasledky pro
efektivitu Skoleni a rozvoje zaméstnancll. Zaméstnanci, kteti nejsou spravné cileni a motivovani
prostfednictvim vzdélavacich programti odpovidajicich jejich potfebam a schopnostem, mohou
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pocitovat frustraci a ztratu motivace k dalSimu profesnimu rozvoji. To mtze vést k poklesu
pracovni vykonnosti a angazovanosti, cozZ muze negativné ovlivnit vykonnost celé organizace.

Vzhledem k témto zjisténim je nezbytné, aby vedeni spole¢nosti provedlo dikladnou revizi
stavajicich vzdélavacich programii a zavedlo opatieni k zajisténi lepsiho ptizpiisobeni potfebam
a schopnostem jednotlivych zaméstnanct. To mize zahrnovat vétsi individualizaci Skoleni,
pruzngjsi piistup k vybéru kurikula a poskytovani doplitkovych zdroji a podpory pro
zamestnance, kteii potifebuji dodate¢nou pomoc pfi jejich profesnim rozvoji. Takovy ptistup by
mohl vést ke zvySeni efektivity a ucinnosti vzdéldvacich programG a posileni
konkurenceschopnosti Tesco Store a.s. na trhu prace.

V grafu 2 jsou zaznamenany odpovédi na 4 otazky. Zprava jsou zaznamenany odpovedi na
otazku ,,Jak Casto se stava, ze informace ziskané na Skolenich mtzete pfimo a efektivné vyuzit
ve vasi kazdodenni praci?* Je mozné vidét, Ze 56 respondentti vzdy informace vyuZzije efektivné
v kazdodenni praci. Velmi zajimavé je vSak Cislo respondentti u odpovédi ,,Ztidka®, které
predstavuje 36.85 % z celkovych odpovédi. Druha otazka byla ve znéni ,,Jak Casto mate
moznost Ucastnit se vzdélavacich aktivit? Opét nejvétsi zastoupeni ma odpoved ,.Ztidka.
Otazka, kde se odpovédi nachazeji ve tietim sloupci zprava, je ve znéni ,,Jak ¢asto se Vam
stava, Ze mate moznost si zvolit $koleni nebo kurzy, které byste si sami ptali?* Ani zde nebyly
moc prekvapivé vysledky. Ctvrta otazka ,,Reaguje vedeni spoleénosti na vase navrhy nebo
ptipominky tykajici se vzdélavacich potieb?* Z odpovédi je ziejmé, Ze spolecnost se snazi
zabyvat pfipominkami zaméstnancti, ale moznéa ne dostatecné efektivné. U otazek je mozné
pozorovat podobny trend. 3 z nich maji své maximum respondentii v odpovédi ,,Ziidka“. Ctvrta
otazka ve znéni: ,,Reaguje vedeni spolecnosti na vase navrhy nebo pfipominky tykajici se
vzdélavacich potfeb a Skoleni?* mé nejvice respondentii u odpovédi ,Jak kdy / obcas®.
Odpovéd ,,Vzdy* je zaspoupena zanedbatelné, stejné¢ jako ,,Nikdy. OvSem ani u odpoveédi
,.Casto* nejde o vyznamné hodnoty. Viechny tyto problémy spole¢né naznacuiji, Ze vzdélavaci
a rozvojovy systém spolecnosti miize byt zna¢né neefektivni a nedostatecné integrovany do
strategickych cilti a kazdodennich operaci.

Graf 2 Vzdélavaci aktivity a preference zaméstnanct
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Tato situace nejenze brani osobnimu a profesnimu rozvoji zaméstnancii, ale mize také
omezovat inovativni kapacitu a konkurenceschopnost spole¢nosti na trhu. Na vodorovné ose
jsou znazornény odpoveédi zaméstnanci, na svislé ose je zobrazen pocet respondentt.

Na zéklad¢ analyzy grafu 3, ktery zobrazuje odpovédi na otdzku ohledné podpory v rozvoji
profesnich dovednosti a kariérniho ristu prostiednictvim nabizenych vzdélavacich programi,
lze usoudit, Zze vétSina respondentli vyjadiuje omezenou spokojenost s podporou, kterou
obdrzuji. Tato zjisténi jsou dulezita pro pochopeni stavu vzd€lavacich iniciativ v Tesco Store
a.s. a mohou byt kli¢ova pro navrhovéani budoucich strategii v oblasti rozvoje zaméstnanct.

Z grafu vyplyva, Ze pouze mensi ¢ast respondentil, konkrétné 30 z celkového vzorku, hodnoti
podporu jako vynikajici, coz piedstavuje méné nez 7 % celkového vzorku. Na druhou stranu,
vétsina dotdzanych, tedy 310 z celkového poctu, oznacuje podporu za omezenou. Tyto udaje
naznacuji, ze vice nez polovina pracovniki ma pocit nedostatecné podpory ve svém profesnim
rozvoji. Tento trend je dilezitym signalem pro vedeni spole¢nosti, nebot’ naznacuje, Ze ackoli
se Tesco Store a.s. prezentuje jako firma, ktera klade velky diraz na vzdélavani a rozvoj
zaméstnancl, ve skutecnosti existuje znacny prostor pro zlepseni. ZlepSeni podpory v oblasti
profesniho ristu a rozvoje by mohlo zvysit angazovanost zaméstnanct, jejich produktivitu
a loajalitu k organizaci.

Je dulezité, aby vedeni spolecnosti provedlo dikladnou analyzu pfi¢in nedostate¢né podpory
anavrhlo opatfeni k jejimu zlepSeni. To muze zahrnovat revizi existujicich vzdélavacich
programt a identifikaci oblasti, ve kterych je tfeba provést zmény nebo inovace. Dale by mohlo
byt uzitecné poskytnout dalS$i moZznosti pro profesni rozvoj zaméstnancd, napiiklad
prostiednictvim online kurzii, mentoringu nebo stipendii na dal$i vzdélavani. Kromé toho je
klicové zlepsit komunikaci mezi zaméstnanci a manaZzery ohledné jejich individualnich potieb
a ocekavani v oblasti vzdeélavani. To muize zahrnovat pravidelné osobni konzultace, kde
zaméstnanci mohou vyjadfit své potfeby a zarovein obdrzet zpétnou vazbu od svych
nadfizenych ohledné jejich profesniho rozvoje. Takové kroky by mohly v dlouhodobém
horizontu posilit konkurenceschopnost spolecnosti tim, ze zlepsi dovednosti a znalosti
zameéstnancl, coz prispéje k lepSimu plnéni firemnich cili a zvysi efektivitu pracovniho
procesu. Zaroven by takova opatfeni mohla vytvofit pozitivni pracovni prostfedi, které
podporuje rozvoj jednotlivcl a tymi a zvySuje celkovou spokojenost zaméstnancti.

Graf 3 Podpora rozvoje a vzdélavacich programt
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Otazka ,,Jaké typy vzdélavacich aktivit nebo materiali jsou vam v praci nejcastéji nabizeny* je
znazornéna v grafu ¢. 4. Vyplyva z n¢ho, Ze v Tescu prevladaji v oblasti vzdélavacich aktivit
tradicni formaty, predevSim Skoleni a kurzy. Dale se umistuje online vzd€lavani, avSak
neurcitost této kategorie znemoziuje hlubsi pochopeni jejiho obsahu. Pozoruhodnym zjisténim
je, ze mentoring a koucink zaznamenal 82 respondentd, coz znaci, Ze tato forma vzdélani,
pfestoze je mezi zaméstnanci povazovana za pomérné popularni a efektivni, oslovila méné nez
20 % z nich. Zanedbatelna je ta Cast, ktera by volila jiné vzdélavaci aktivity. Na vodorovné ose
jsou znazornény odpoveédi zaméstnancti, na svislé ose je zobrazen pocet respondentd.

Graf 4 Typy vzdélavacich aktivit
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Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Graf 5 dodava dalsi podporu predchozim zjisSténim tykajicim se vzdélavacich preferenci
zamé&stnancl. Ukazuje, Ze 214 respondentll projevilo z4jem o individualni vzdélavaci program
se Skolitelem nebo mentorem. Tato preference naznacuje, Ze zaméestnanci oceni osobni interakci
a individuélni pfistup ke svému vzdelavani, coZ mize posilit jejich motivaci a angaZovanost.
Je zajimavé pozorovat, Ze pfiblizn¢ tfetina zaméstnanci byla naklonéna skupinovému
vzdélavacimu programu. To naznacuje, Ze i kdyZ existuje poptavka po individudlnim ptistupu,
spolecensky a kolektivni prvek vzdélavani zistava relevantni pro ¢ast zaméstnanct, kteti oceni
moznost sdileni znalosti a zkuSenosti s kolegy.

Dale graf ukazuje, ze dalsi tietina respondentli vyjadfila zajem o online vzdélavani. Tato
preference muze souviset s potiebou flexibility a ptistupnosti, kterou online kurzy mohou
nabidnout. Zaméstnanci mohou ocenit mozZnost ucit se vlastnim tempem a ve svém vlastnim
prostfedi, coz mize byt pro né¢ vhodné, zejména pokud maji omezeny cas nebo pokud jsou
geograficky rozptyleni.

Celkove graf 5 poskytuje dals$i pohled na preference zaméstnancii v oblasti vzdelavani
a naznacuje, zZe jednotlivé preference mohou byt riznorodé a mohou byt ovlivnény raznymi
faktory, v€etn¢ osobnich preferenci, pracovnich naroka a dostupnosti zdroji. To zdaraznuje
dilezitost poskytovani rozmanitych vzdélavacich moznosti, které budou odpovidat potiebam
a preferencim riiznych zaméstnanci.
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Graf 5 Preference zaméstnanct
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Otazka tykajici se prioritnich oblasti nebo dovednosti, které by mély byt vice zastoupeny ve
vzdélavacich programech, otevird diskusi o individualnich potifebach a ocekéavanich
zameéstnancl. Kazdy zaméstnanec miize mit sviij vlastni pohled na to, které dovednosti nebo
oblasti je pro n¢j dilezité zdokonalit. Vysledky ziskané z grafu 6 naznacuji, Ze existuje urcita
shoda v prioritach, piestoze se pohledy mohou lisit.

Z grafu 6 vyplyva, Ze ptiblizn¢ 70 % respondentl vyjadiuje preferenci pro vyraznéjsi zahrnuti
oblasti "Digitalni gramotnost" a "Osobnostni rozvoj" do vzdélavacich programi. Tato shoda
naznacuje, ze zaméstnanci vidi hodnotu v posileni svych schopnosti v digitalni sféie
a Vv osobnim rozvoji, coz muze zahrnovat naptiklad dovednosti v oblasti komunikace, time
managementu nebo fizeni stresu. Dllezitost jazykového vzdélavani je také zdliraznéna, pficemz
priblizné ¢tyti desitky procent dotazanych vyjadiilo zajem o tuto oblast. Tento zdjem muiize byt
zCasti motivovan potfebou piekonat jazykové bariéry v pracovnim prostiedi, zejména
v mezinarodni spolecnosti jako Tesco, kde komunikace a spoluprace ptes hranice zemi muize
byt klicova pro efektivni fungovani. NejvySsi predstavitelé Tesca sidli ve Velké Britanii
a jazykova bariera pfi praci by predstavovala velky problém. Takze diraz kladeny na jazykové
vzdélavaci programy je na misté. O Ostatni kategorie, jak naznacuje graf, je mensi zdjem, coz
muze byt disledkem specifickych potfeb a pozadavkl jednotlivych pracovnikl. Nicméné je
dillezité si uvédomit, Ze i tyto oblasti mohou hrat kli¢ovou roli v rozvoji zaméstnanct a jejich
schopnosti ptispet k uspéchu organizace.

Lze fici, ze vzdélavaci programy by mély reflektovat rtiznorodé potieby a preference
zaméstnancl, a mély by byt navrzeny tak, aby podporovaly jejich osobni i profesni rast
v souladu se strategickymi cili spole¢nosti. pfedstavovala velky problém. Takze diraz kladeny
na jazykové vzdélavaci programy je na miste.

30



Graf 6 Zastoupeni vzdélavacich programi
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Na otazku o preferovanych typech Skoleni a vzdélavacich aktivit odhaluje pestré rozdéleni
zajmu. Nejvyssi pocet respondentti, konkrétné 125 zaméstnanct, vyjadiilo zajem o prakticka
Skoleni na pracovisti. O online vzdé&lavani projevilo zdjem 115 zaméstnanct. VyuZiti mentora
¢i zkusenéjSiho kolegy preferovalo 90 respondenti. Na kratké instruktaze se rozhodlo 70
zaméstnancl. Pouze 45 zaméstnanci projevilo zajem o konference a seminate. Role-playing
zaujalo 55 zaméstnanci. Na kratké, ale intenzivni vzdélavaci bloky se rozhodlo 65
zamé&stnancl. Zajimavé je, Ze 60 respondentl vyjadiilo zdjem o kombinaci vzdélavacich metod,
kde cast probiha pfimo na pracovisti nebo v ucebné se Skolitelem a Cast online. A konec¢né,
pouze 8 respondentl se vyslovilo pro jiné formy vzdélavani. Tato Cisla poskytuji dilezity
kontext pro porozuméni preferencim zaméstnancti a mohou byt vyuzity pro dalsi planovani
vzdélavacich programi a Skoleni v Tesco Store a.s.

Otazka ohledn¢ hodnoceni mnozstvi a uzite¢nosti nabizenych vzdélavacich Skoleni a kurzl
nabizi n¢kolik kli¢ovych poznatkli. Nejvétsim zastoupenim, konkrétné 220 zaméstnanct,
vyjadiilo nazor, ze nabizené Skoleni a kurzy jsou omezené, coz naznacuje, ze néktefi
zaméstnanci by uvitali vétsi vybér nebo lepsi piizptisobeni nabidky jejich potfebam. To
poukazuje na potiebu rozsifeni a diferenciace nabidky vzdélavacich moznosti, aby 1épe
odpovidaly individudlnim potfebdm zaméstnancii a pfispély k jejich profesnimu rlstu
a spokojenosti. 135 zaméstnancii povazuje nabizené Skoleni a kurzy za dostate¢né, coz znaci,
ze se citi podporovani ve svém osobnim a profesnim rozvoji. Odpovédi 93 zaméstnanch
naznacuji, Ze nabizené Skoleni a kurzy jsou nedostatecné, coZ signalizuje potencialni nedostatek
podpory v oblasti profesniho a osobniho rozvoje. Pouze 35 zaméstnancli oznacilo nabizené
Skoleni a kurzy za vynikajici, coz miize znamenat, Ze existuje prostor pro zlepSeni v oblasti
dostupnosti a relevance vzdélavacich moznosti pro zaméstnance. Tyto zavéry podporuji
potiebu dal$iho zhodnoceni a optimalizace nabidky vzdélavacich programii v Tesco Store a.s.,
aby lépe vyhovovaly potfebam a ocekavanim zameéstnancli a pfispély k jejich profesnimu
rozvoji.

Z grafu 7 je zieymé, ze odpoveédi na obé otdzky maji obdobny trend, v ramci, kterého jsou
nejcetnéjsi odpovédi ,,Spise ne“. U prvni otazky, ktera je vyznacena modrym grafem ,Mate
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moznost vybrat si vzdélavaci aktivity, které¢ odpovidaji vaSim preferencim nebo z4jmim?* jsou
dokonce odpovédi ,,UrCit€ ne* zastoupeny piiblizné¢ 25 %. OvSem pouze male procento
(ptiblizné 10 %) uvadi, Ze si mohou vzdé¢lavaci aktivity vybrat sami. Na vodorovné 0se jsou
znazornény odpovédi zaméstnancl, na svislé ose je zobrazen pocet respondenti.

Graf 7 Vzdélavaci potieby
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Mezi dalsi otdzky patfila ta, kterd je vyznacena oranzovym sloupcem, zda zaméstnanciim
pomahaji vzdélavaci programy Iépe zvladat zmény nebo novinky v praci. Kdy 242 respondentt
odpovédélo, Ze spiSe nepomahaji, 86 respondetiim vzdélavaci programy spise pomahaji zvladat
novinky v praci, 58 zaméstnancim urcité nepomahaji, a naopak ur¢it¢ pomahaji 63
respondenttim. Pouze 34 zaméstnancii si neni jistych, zda jim vzdélavaci programy pomahaji,
¢i ne. Z pohledu lidskych zdroji by se HR management mél zaméfit na ucinnost vzdélavacich
programu, jelikoz nejvétsi skupinu zastupuji ti, ktefi si mysli, ze jim vzdélavaci programy spise
zabiraji Cas, nez vzdélavaji.

3.4.2 Shrnuti dotaznikového Setieni

Rozbor dotaznikového Setfeni odrazi jisté nesrovnalosti a vyzvy, kterym celi systém vzdélavani
arozvoje v ramci zkoumané organizace. Z udaji prezentovanych v grafech je patrné, ze existuje
znaény rozpor mezi ocekdvanim a realitou v oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnancu.
Z prvnich odpovédi vyplyva, Ze Skoleni a vzdélavaci programy Casto neodpovidaji Grovni
znalosti a dovednosti ucastnikill, coz vyvolava otazky o efektivité a cilenosti nabizenych kurzt.
Témeét tietina respondentit vnima Skoleni jako nedostatecné prizplisobend, coz miize vést
k frustraci a pocitu, ze vlozeny Cas a Usili do vzdélavani nepiinasi ocekavanou hodnotu.

Druhy soubor otazek ukazuje, ze aplikace ziskanych informaci v praxi, moznosti ucasti na
vzdélavacich aktivitach, volba Skoleni dle osobnich preferenci a reakce vedeni na ndvrhy
tykajici se vzdélavani jsou oblasti, kde dominuje odpoved’ ,,ztidka®. Poukazuje to na potencidlni
propast mezi vzdélavacimi aktivitami a jejich praktickym vyuZitim v kazdodenni praci, coz
naznacuje nedostatek integrace vzdélavani do strategickych a operativnich cilli organizace.
Podpora rozvoje profesnich dovednosti a kariérniho rlstu je dalsi oblasti, kde vysledky
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signalizuji znepokojivy trend. VétSina respondentli vnima podporu v téchto oblastech jako
omezenou, coz poukazuje na mozné strukturdlni a koncep¢ni nedostatky ve vzdélavacim
systému organizace. Tento fakt muize mit dalekosahlé disledky pro motivaci a loajalitu
zamé&stnancl, jejich osobni a profesni rozvoj, a nakonec i pro inovacni kapacitu
a konkurenceschopnost firmy.

Rozbor typt nabizenych vzdélavacich aktivit a materiali odhaluje prevahu tradi¢nich formati,
coz muze byt v rozporu s modernimi pozadavky a preferencemi zameéstnanci. Zajem
0 individudlni vzdé¢lavaci programy s mentorem nebo Skolitelem, ktery vyjadfila znac¢na cast
respondentii, naznacuje pottebu diverzifikace a personalizace vzdélavacich ptistuptl. Je tieba
pfipomenout, Ze v kazd¢ krizi je mozné nachdzet ptilezitosti. Nedostatky a vyzvy identifikované
v ramci dotaznikového Setieni mohou slouzit jako katalyzator pro transformaci vzdelavaci
strategie organizace. Pfechod k vice personalizovanym, flexibilnim a prakticky orientovanym
vzdélavacim programtiim mtize piedstavovat zasadni krok k posileni angazovanosti a efektivity
zaméstnancl. Zaroven je kliCové, aby vedeni spolecnosti projevilo ochotu naslouchat pottebam
a preferencim svych zaméstnanci a aktivné se zapojilo do dialogu a spoluprace na vytvareni
skute¢né¢ inkluzivniho a podporujiciho vzdélavaciho prostiedi. V koneéném dusledku, reflexe
a kritika soucasného stavu mohou poslouzit jako silny impulz pro zménu, kterd je nezbytna pro
udrzitelny rozvoj jak individudlnich kariér, tak celé organizace. Zda se, ze klic¢em k uspéchu je
zde flexibilita, otevienost ke zméndm, a predev§im spole¢nd vize vzdélavaciho rozvoje, ktera
respektuje a reaguje na dynamicky se ménici potieby a oekavani zaméstnanci v modernim
pracovnim svété

3.4.3 Strukturovany rozhovor

Rozhovor s pani Machackovou, ktera nyni pracuje na pozici HR manazerky v Tesco Store
a.s., slouzil predevsim k reflektovani vysledkt dotaznikového Setieni a zjisténi intervenci, které
chce Tesco implementovat. V rdmci rozhovoru byly kladeny cilené otazky za ticelem ziskani
konkrétnich odpovédi, které by pomohly v lepSim porozuméni stavajicim vzdélavacim
procesiim a strategiim spolecnosti. Bylo také pozadovdno, aby HR manaZerka reflektovala
vysledky neddvného dotazniku, coz mélo za cil zhodnotit miru piekvapeni zjisténimi a také
posoudit vztah mezi odpovéd’'mi z dotazniku a skute¢nou praxi ve spole¢nosti. Rozhovor je
mozné najit v ptiloze pod fimskou Cislici 1.

3.4.4 Prubéh rozhovoru

Prvni otazka znéla, jak dlouho je na své pozici a co ji pfim¢lo pracovat pravé v Tesco Store
a.S. Machackova (2024) odpovida, ze jeji kariéra v Tescu zapocala v fijnu 2008, kdy jeste
centrala byla v Lethanech, poté néjaky ten rok vynechala kvili matetské a zanedlouho dostala
post HR manazerky. Dtive byla pouze HR specialistka. A co ji pfimélo, nastoupila po studiich
do programu Graduates, které Tesco nabizelo a stale nabizi. A najednou je téméi 16 let
s kratkou pauzou. (Machackova, 2024)

Druha otazka sméfovala k popisu, jak jsou zajistény rovné vzdélavaci moznosti pro vSechny
zaméstnance bez ohledu na jejich pozici, odd€leni nebo uroven zkuSenosti a jaka opatieni
pfijima, aby byl tento ptistup spravedlivy a inkluzivni. Machackova (2024) tvrdi, ze spole¢nost
Tesco Store a.s. si klade za cil poskytovat rovné vzdélavaci moznosti pro vSechny nase
zamestnance, bez ohledu na jejich pozici, oddéleni, nebo uroven zkusenosti. Uznava, ze ptistup
ke vzdelavani je klicovym prvkem osobniho i profesniho rozvoje, a snazi se o vytvoreni
inkluzivniho a spravedlivého vzdé€lavaciho prostfedi. To samoziejmée zahrnuje Sirokou Skalu
kurzii a rozvojovych programi, které¢ by meély pokryvat rizné potieby a z4jmy naSich
zaméstnancl. Nicméné, ptiznava, ze v praxi se setkdva s urcitymi vyzvami. Ne vSechny kurzy
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jsou vhodné nebo dostupné pro kazdého zaméstnance, coz mize nékdy vést k pocitu, Ze jejich
nabidka neni zcela spravedliva. Napfiiklad, n¢které specializované kurzy mohou byt relevantni
pouze pro urcité pozice nebo urovné zkusenosti, coz omezuje jejich pfistupnost pro Sirsi
skupinu zaméstnanct. Omezeni jsou, ale snazi se je tesit tak, aby co nejvice rozsitila nabidku
kurzi a zaroven zlepsila informovanost zaméstnancti o dostupnych moznostech. Zahrnuje to
I prizkumy a zpétnou vazbu, které pomahaji Iépe porozumét potiebam a prani zaméstnancu.
Miachackova (2024) podotkla, ze soucasné pracuji na vytvoreni flexibilnéjSich vzdélavacich
plant, které by umoznily individudlngjsi pfistup k vzdélavani. Také tvrdi, ze dosazeni uplné
rovnych vzdélavacich moznosti je slozit¢ a stdle plné vyzev. Zavazali se k tomu, aby
pokracovali ve snaze o zlepSeni a zajiSténi co nejspravedlivéjsiho a nejinclusivnéjsiho
vzdélavaciho prostiedi pro vSechny nase zaméstnance.

Tteti otdzka méla zjistit to, jakym zplisobem mohou zaméstnanci ovlivnit sviij vzdélavaci plan
nebo vybér rozvojovych aktivit, zda existuji né¢jaké mechanismy nebo platformy, které
zaméstnancim umoziuji vyjadiovat své preferované sméry vzdélavani a profesniho rozvoje.
Machackova (2024) odpovédeéla, Ze jednou z jejich priorit je zajistit, aby Tesco zaméstnanci
m¢éli moznost aktivné se podilet na svém profesnim rozvoji a vzdélavani. Je velmi dilezité, aby
kazdy mél prilezitost smérovat svou kariéru a rozvoj podle vlastnich zajma
a ambici. Zaméstnanci samoziejmé maji moznost ovlivnit svij vzdélavaci plan a vybér
rozvojovych aktivit. K tomu ucelu zavedli n€kolik mechanismt a platforem. Naptiklad,
V internim systému je sekce, kde mohou zaméstnanci prochazet nékterymi dostupnymi kurzy
a programy a ptihlasovat se na ty, kter¢ je nejvice zajimaji. Dale Machackova (2024) podotyka,
ze pravidelné organizuje setkani s vedoucimi pracovniki, béhem kterych mohou zaméstnanci
diskutovat své kariérni cile a navrhovat typy vzdélavacich aktivit, které by jim
v tom mohly pomoci. Samoziejmé, chtéli by nabizet jesté §ir§i paletu moznosti a zjednodusit
proces vybéru a ptihlasovani na kurzy. Pracuji na tom, aby se systém stal jesté vice uzivatelsky
privétivym a mohli zaclenit dalsi typy vzdélavacich a rozvojovych programi. Je to proces, ktery
vyZaduje Cas a zdroje, avsak je to dulezita investice do budoucnosti jejich zaméstnancu i celé
spolecnosti.

Ctvrta otazka se snaZi zjistit, jaké metody nebo nastroje Tesco Store a.s. pouziva k monitorovani
prubéhu a t¢innosti vzdélavacich programt a jak se zajist'uje, ze vzdélavaci aktivity pfinaseji
oc¢ekavané vysledky jak pro jednotlivce, tak pro organizaci. Je pravidelné sbirana zpétna vazbu
od ucastnikl kurzi. Tato zpétna vazba dava predstavu 0 tom, jak jsou zameéstnanci S programy
spokojeni, a také o tom, co by se mozné dalo zlepSit. Dale, pokousi se hodnotit GspéSnost
programu na zaklad¢ uiasti a angazovanosti jejich zaméstnanci v téchto aktivitach. Naptiklad,
sleduji, kolik lidi se na kurzy ptihlasilo a dokon¢ilo je. Co se tyc¢e konkrétnéjSich nastroji pro
hloubkovou analyzu ucinnosti, pracuji na tom, aby byly metody hodnoceni co nejvice
objektivni a pfesné. V tuto chvili se snaZi integrovat nékteré nastroje pro sledovani pokroku
a vysledkl, ale musim pfiznava, ze vytvofeni komplexniho a ucelené¢ho systému, ktery by
detailn€ monitoroval vSechny aspekty vzdélavacich programi, je narocny ukol. Je to proces,
ktery vyvijime a neustale se ucime, jak jej zlepSovat. (Machéackova, 2024)

Otazka cislo pét byla osobnégjsiho charakteru a ve znéni, jaké jsou prvni dojmy a hlavni
poznatky z dotazniku, na ktery odpovidali zaméstnanci Tesco Store a.s. a zda vidi v jeho
vysledcich né&jaké piekvapivé nebo zvlaste dulezité body, které by mohly ovlivnit smér
vzdé€lavaci strategie v organizaci. Machackova (2024) potvrzuje piekvapeni z vysledki. Po
prvnim prohlédnuti dotazniku, ktery byl ptedloZen, byla pon€kud piekvapena nckterymi
zjisténimi. Neni tajemstvim, Zze nékteré vysledky neodrazeji Gplné to, co ocekavali, nebo co by
si ptali pro organizaci. To je samoziejmé vyzva, ale zarovei to povazuje za dileZitou ptileZitost.
Je jasné, Ze tyto vysledky odrazeji uréité oblasti, ve kterych musi jako organizace rust
a zlepSovat se. Dale podotyka, ze to, ze nekteré aspekty nejsou na urovni, které si prali, jim
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dava moznost se zaméfit na konkrétni oblasti pro zlepSeni. Piekvapenim bylo i to, ze existuji
urcité potieby a ocekavani jejich zaméstnancil, o kterych dosud neméli plné povédomi.
Samoziejmé to povazuji za velmi cenné, protoZe jim to umoziuje piizpusobit strategie a zasahy
tak, aby lépe reflektovaly skutecné potfeby tymu. I kdyz nékteré z vysledkli nejsou zcela
pozitivni, je dulezité je vnimat v kontextu a jako odrazovy mustek pro dalsi rozvoj. Bere to tak,
potiebuji smétovat. Je to jako ziskat mapu, ktera ukazuje, kde jsou piekazky a umoznuje
planovat, jak je ptekonat.

Sesta otazka je podndtem ziskat informaci o tom, zda jsou vysledky tohoto konkrétniho
dotazniku dostatecné silnym podnétem pro zahajeni konkrétnich intervenci nebo zmén ve
vzdé¢lavacich programech a jaky druh intervenci by povazovali za nejvhodnéjsi v reakci na
zjisténé potieby.

Podle Machackové (2024) ji vysledky tohoto dotazniku celkem zasdhly a je jasné, Ze
predstavuji silny podnét pro zvazeni konkrétnich zmén a intervenci v Tesco vzdélavacich
programech. Chéape vaznost téchto zjisténi a bere je jako dilezity signdl, Ze je potfeba se zaméfit
na urcité aspekty vzdélavaciho systému. Samoziejmé, jakékoliv zmény nebo intervence musi
byt promyslené a realizovatelné s ohledem na dostupné zdroje a kapacity. V jejich moci je se
snazit o co nejlepsi reakci, ale musi také byt realisti¢ti ohledné toho, co je mozné v daném
¢asovém ramci a s danymi zdroji dosahnout.

3.4.5 Vysledky rozhovoru

Z rozhovort s HR manazerkou plyne, Ze spolecnost klade velky diraz na poskytovani rovnych
vzdélavacich moznosti pro vSechny zaméstnance, avSak pfiznavame, ze existuji vyzvy spojené
s dosazenim tohoto cile. V praxi se setkdvame s omezenimi, jako jsou kurzy, které nejsou
vhodné nebo dostupné pro vSechny zaméstnance, coz muze vést k pocitu, zZe nase nabidka neni
zcela spravedlivd. SnaZime se tyto vyzvy feSit rozSifenim nabidky kurzi, zlepSenim
informovanosti o dostupnych moznostech a vytvofenim flexibilnéjSich vzdélavacich plant,
které by umozZnily individualngjsi pfistup k vzdélavani. Zaméstnanci maji moznost ovlivnit sviij
vzdélavaci plan a vyber rozvojovych aktivit prostfednictvim interniho systému a pravidelnych
setkdni s vedoucimi pracovniky, coz umoziuje diskutovat kariérni cile a navrhovat typy
vzdélavacich aktivit. Spolecnost pracuje na tom, aby byl systém uzivatelsky piivétivejsi a aby
zahrnoval $ir§i paletu moZnosti. Monitorovani prub¢hu a G¢innosti vzdélavacich programi
probiha prostfednictvim sbéru zpétné vazby od Gcastnikil a hodnoceni G¢asti a angazovanosti,
pfiCemZ pracujeme na integraci nastroju pro sledovani pokroku a vysledkli. ManaZerka
pfiznava, Ze vytvoreni komplexniho a uceleného systému monitorovani je narocny ukol.
Vysledky dotazniku byly pro manaZerku pfekvapenim a ukéazaly oblasti, ve kterych je potfeba
se zlepsit. Tyto vysledky povazuje za silny podnét k zahdjeni konkrétnich zmén a intervenci
Vv naSich vzdélavacich programech. Jasné si uvédomuji vyzvy.
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3.5 Navrhy a doporuceni pro organizaci

Doporuceni vyplyvaji z odpovédi ze strukturovaného dotazniku a zaroven z rozhovoru s HR
manazerkou. Je nezbytné zduraznit kritickou potfebu spole¢nosti soustfedit se na proces
identifikace vzdélavacich a rozvojovych potieb zaméstnanct. Z vysledki provedeného
dotaznikového Setfeni je zietelné, ze prave v této tazi dochéazi k vyraznym nedostatktim. Tento
jev je, bohuzel, relativné bézny mezi podniky srovnatelné velikosti a struktury. Prestoze si je
vétSina téchto organizaci védoma, Ze identifikace specifickych potfeb muze predstavovat
slozity a ¢asove narocny proces, obzvlasté pokud se ma uskutecnit v rdmci bézného provozu,
je dulezité podotknout, ze proces identifikace muize byt zaroven proveden zplisobem
jednoduchym a efektivnim.

Zjednoduseny mikro-dotaznik

Pro efektivni identifikaci potfeb zaméstnancii a zjednoduseni procesu zpétné vazby
v rozsahlych organizacich je mozné vyuzit strategii pravidelného sbéru informaci
prostfednictvim zjednoduSenych dotazniki, a to s podporou specializovaného softwaru pro
automatizaci a vizualizaci dat. Tento pfistup umoznuje organizacim rychle reagovat na
dynamické potieby jejich pracovni sily a zvySuje efektivitu vzdélavacich programii. NiZe je
popsan konkrétni proces a nastroje, které mohou byt vyuzity pro tento ucel:

- pravidelné dotazniky — implementace systému, ve kterém jsou zaméstnancum kazdy
patek automaticky rozesilany kratké dotazniky obsahujici dvé kli¢ové otazky. Tyto
otazky jsou navrzeny tak, aby rychle ziskaly zpétnou vazbu na aktudlni potieby
vzdélavani a celkovou spokojenost s pracovnim prostiedim. Otazky mohou byt
V prib¢hu ¢asu modifikovany nebo rotovany s cilem pokryt §irSi spektrum témat
a zajistit relevanci informact;

- centralizovana platforma — vyuziti specializované¢ho softwaru, jako je naptiklad
SurveyMonkey nebo Google Forms, ktery umozinuje nejen snadné a efektivni rozesilani
dotaznikli, ale také automatickou analyzu ziskanych dat. Tyto platformy nabizeji
moznost vytvaiet pifehledné grafy a reporty, které¢ zobrazuji klicové trendy a odpovéedi
na jednotlivé otazky;

- automatizace a vizualizace — nastaveni automatického rozesilani dotaznik a sbéru
odpovédi bez nutnosti manuélniho zasahu ze strany vedoucich pracovnikii. Po uzavérce
sbéru dat, software automaticky zpracuje ziskané informace a vytvofi z nich grafy
a vizualizace, které jsou nasledné dostupné vedoucim pracovnikiim;

- rychly ptistup k vysledkiim — vytvotfené reporty a grafy jsou snadno dostupné vedoucim
pracovnikiim piimo z jejich pocitaci, coz umoZziuje okamzitou reakci na zjiSténé
potieby. Tento pfistup zna¢né snizuje ¢asovou narocnost na analyzu dat a umoznuje
vedoucim efektivné planovat a ptizpiisobovat vzdélavaci strategie.

Tento integrovany a automatizovany pfistup poskytuje organizacim silny nastroj pro
identifikaci a reakci na potfeby vzdélavani zaméstnanct. Diky minimalizaci manudlni prace
a efektivnimu vyuziti technologie se vedouci pracovnici mohou vice soustiedit na interpretaci
ziskanych dat a strategické planovani, coz pfinasi pfidanou hodnotu celému procesu vzdélavani
a rozvoje zaméstnancil.

Oteviena zpétna vazba

Dalsim klicovym prvkem efektivni strategie v oblasti fizeni lidskych zdroji je podle Trogera
(2021, 5.152) poskytnuti bezpeéného a otevieného prostoru pro zpétnou vazbu od zaméstnancd.
Ptestoze tradi¢ni schlize a porady mohou poskytnout platformu pro diskusi, casto nejsou
vnimany jako idealni prostfedi pro sdileni otevienych a uptimnych pohledii, zeyména pokud se
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tykaji citlivych témat nebo konstruktivni kritiky. Z tohoto divodu je zasadni vytvorit
mechanismy, které zaméstnancim umozni vyjadfit se bez obav z moznych negativnich
dasledkt. Nasledujici doporuceni popisuji, jak na to. Zavedeni online platformy nebo aplikace,
kterd umozni zaméstnanciim poskytovat anonymni zpétnou vazbu, mize byt klicovym prvkem
pro zajisténi pocitu bezpeci. Zaméstnanci by méli mit moznost sdilet své myslenky, navrhy
a obavy bez obavy z identifikace nebo odvetnych opatteni. Nastaveni automatického vyzadani
zpétné vazby, napfiklad jednou za dva tydny, pomaha udrzet kontinuitu v komunikaci
a zajistuje, ze zpétnd vazba je aktudlni a relevantni. Tato platforma by méla centralizované
uchovavat feedbacky v databazi. Moderni softwarové aplikace vyuzivajici umélou inteligenci
mohou automaticky analyzovat ziskané odpovédi. Tento pfistup umoziuje identifikaci
klicovych témat, trendii a oblasti, které vyzaduji zasah nebo pozornost, bez nutnosti manualniho
prochazeni kazdého pfispévku. Uméla inteligence muze data nejen analyzovat, ale také
piedstavit ve form¢ grafli a vizualizaci, coz usnadiiuje jejich interpretaci. Manazeii tak mohou
na prvni pohled vidét, které oblasti jsou dobfe hodnocené, a naopak kde se objevuji problémy.
Kli¢ovy je nejen sbér zpétné vazby, ale také jeji nésledna adresace. ManaZeti by méli byt
vybaveni nastroji a postupy, jak na zpétnou vazbu reagovat — at’ uz prostrednictvim zmén ve
zpusobu prace, implementace novych politik nebo prosttednictvim osobniho zapojeni do feSeni
specifickych problémii.

Tento ptistup umoziiuje organizaci nejen efektivné shromazd’ovat a analyzovat zpétnou vazbu
od svych zaméstnancii, ale také podporuje kulturu otevienosti a transparentnosti. Anonymni
a bezpecny prostor pro vyjadieni zpétné vazby zvySuje pravdépodobnost, Ze zamé&stnanci sdileji
své skutecné pocity a myslenky, coz pfinasi cenné informace pro neustalé zlepSovani a rozvoj
organizace. Vytvofeni efektivniho systému pro sbér a analyzu zpétné vazby je proto zasadnim
krokem k budovani silné, flexibilni a adaptivni organizace, ktera je schopna reagovat na vyzvy
a ménici se potieby svého pracovniho prostiedi.

3.5.1 Konceptualizace vzdélavacich aktivit

Dal8im klicovym prvkem pro podporu a rozvoj zaméstnancl je diverzifikace a ptistupnost
vzdélavacich aktivit. Ze zpétné vazby ziskané prostfednictvim dotaznikli vyplyva, Ze mnozi
zamé&stnanci maji zdjem o Ucast na rlznych vzdélavacich a rozvojovych programech, avSak
narazili na ptekazky, jako jsou omezena dostupnost nebo nevhodné casovani téchto aktivit. Pro
zvySeni efektivity a uspokojeni téchto potieb je zasadni tento proces systematizovat a zaroven
proménit vzdélavani v atraktivni benefit pro zaméstnance.

Zasadni je pfistup, ktery umozni zaméstnancim nejen absolvovat povinné Skoleni a kurzy, ale
také jim poskytne moznost volby z Siroké nabidky vzdélavacich a rozvojovych aktivit, které je
budou osobné zajimat a motivovat k dalSimu profesnimu ristu. Tento pfistup vyZaduje zavedeni
sofistikovanych technologickych feSeni. Vytvofeni specializované vzdélavaci aplikace
predstavuje klicové feSeni, jak zpfistupnit rozmanité vzdélavaci mozZnosti pro vSechny
zaméstnance. Aplikace by méla nabizet:

- Siroky rozsah vzdélavacich modulti — od odbornych kurzi a certifikaci po soft skills
Skoleni a osobni rozvoj. DilllezZité je zahrnout moZnosti, které reflektuji riznorodé zajmy
a potfeby zaméstnancii;

- flexibilni ¢asovani — kurzy by mély byt dostupné on-demand, aby si je zaméstnanci
mohli zatadit do svych planti podle vlastniho ¢asového rozvrhu.

- personalizaci — moZnost zaméstnancim nastavit si preferované oblasti zajmu
a ptizpusobit tak nabidku kurzi svym individualnim potiebam a cilim;
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- interaktivitu a feedback — aplikace by m¢la podporovat interaktivni formaty vzdélavani
a poskytovat prostor pro zpétnou vazbu, coz umozni lepsi zapojeni a udrzeni motivace
k uceni.

Zavedenim takové aplikace se organizace nejen vyrovna s logistickymi a ¢asovymi vyzvami
spojenymi s tradi¢nimi formami vzd€lavani, ale také poskytne zaméstnancim vyznamny
benefit. Timto zpisobem se vzdélavani stava kliCovym prvkem firemni kultury, ktery
podporuje neustdly rozvoj, zvySuje spokojenost a motivaci zaméstnanci a prispiva
k dlouhodobé udrzitelnosti a tispéchu organizace.

3.5.2 Vzdélavaci a rozvojové aktivity

Dle internich zdroju (2024) se ve spoleCnosti Tesco Store a.s. objevuje problematika
nedostatecné rozvinutého konceptu lidského kapitalu, coz je zvlasté patrné u zaméstnanct
z niz8ich pozic, ktefi se setkdvaji s omezenymi moznostmi vzdélavani a osobniho rozvoje.
Vzdélavani jako benefit ¢i moznost volby vzdélavacich programi, které by odpovidaly
individudlnim potiebam a aspiracim téchto zaméstnanct, neni vzdy dostupné. Takova situace
vede k promarnéni potencialu lidskych zdroji a mize negativné ovlivnit moralku pracovniki,
jejich angazovanost a celkovy vykon spole¢nosti. Z pohledu lidského kapitilu je kazdy
zaméstnanec, bez ohledu na jeho pozici, cennym aktivem, které by mélo byt spravné rozvijeno
a vyuzivano. Poskytovani vzdélavani a moznosti pro rozvoj zaméstnanct na vSech trovnich by
nemélo byt vnimano pouze jako naklad, ale jako investice do budoucnosti organizace. Moderni
HR teorie a praxe ukazuji, ze investice do vzdélavani se mohou v dlouhodobém horizontu
vyplatit nejen zvySenou efektivitou a inovacemi, ale 1 lepsi korporatni reputaci a schopnosti
pritahovat talentované pracovniky. Interaktivni a zamétené vzdélavaci programy, které
respektuji individudlni potfeby a pfani zaméstnancl, mohou vyznamné ptispét k jejich
profesnimu i osobnimu rozvoji. Kdyz jsou zaméstnanci zapojeni do procesu uceni, citi se byt
cenéni a uzndvani, coz mize zasadné pozvednout jejich motivaci. Dilezité je vytvofeni
takového systému vzdélavani, ktery bude pruzny a bude reflektovat rychlé zmény v obchodnim
prostiedi a na trhu prace.

Zapojeni vzdélavani do systému motivace zaméstnancl je dalsi kli€ovou sloZzkou. MoZnost
vybéru vzdélavacich kurzi, workshopy pro rozvoj mékkych dovednosti nebo specialni
vzdélavaci dny mohou predstavovat formu ocenéni za dobrou préci a stimul k dal§imu rozvoji.
Pro spolecnosti jako Tesco je také dilezit¢ budovat kulturu neustdlého uceni, kde se
zamestnanci na vSech irovnich mohou podilet na vyvoji a inovacich. Vyzvou pro Tesco je tedy
nalézt rovnovahu mezi nutnosti udrzet provozni efektivitu a snahou o rozvoj lidského kapitalu.
To vyzaduje proaktivni ptistup a odhodlani HR oddéleni stat se strategickym partnerem ve
spole¢nosti, nikoli pouze administrativnim centrem. Vytvofeni a implementace komplexni
strategie vzdélavani a rozvoje, kterd je integrovana do celkové firemni kultury, by méla byt
prioritou pro vedeni spoleCnosti. Pravé tato integrace miiZe zajistit, Ze vzdélavani a rozvoj
zaméstnanci budou chapany jako zdkladni pilite dlouhodobé udrzitelnosti a uspéchu
spole¢nosti. Strategie by méla zahrnovat vytvoteni individuélnich vzdélavacich planti, nabizeni
mentorovacich a koucovacich programii a poskytovani kariérniho poradenstvi, aby zaméstnanci
na niz§ich pozicich mohli rozpoznat sviij potenciél a cestu k jeho naplnéni.

Zéakladnim kamenem je vytvoteni prostfedi, kde je kazdy zaméstnanec vniman jako dilezity
pro celkovy tspéch firmy. Vzdélavani by mélo byt prizplisobeno tak, aby podporovalo nejenom
pracovni vykonnost, ale 1 osobni rozvoj a spokojenost, coz vede k vyssi loajalité¢ a odhodlani
zamé&stnancl. Z tohoto divodu by Tesco mélo zdlraznit vyznam vzdélavani jako klicového
faktoru pro zvySeni motivace zaméstnanct a jako prostfedku pro uspokojeni jejich profesnich
i osobnich potfeb. DalSim krokem by méla byt implementace systému, ktery umozni
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zaméestnancim vyuzivat vzdélavaci programy jako soucést jejich benefiti. Tim by firma
ukazala, Ze si ceni osobniho rozvoje svych zaméstnancl a je ochotna investovat do jejich
budoucnosti. Kromé toho by Tesco mélo pravidelné sledovat a hodnotit efektivitu vzdélavacich
iniciativ a jejich pfimy dopad na pracovni vykon.

V kontextu Tesco by to znamenalo pfeorientovani vzdélavacich programu tak, aby odpovidaly
nejenom okamzitym potfebdm spolecnosti, ale aby také podnécovaly a podporovaly osobni
rozvoj zamestnancl, jejich angazovanost a celkovy rist lidského kapitalu. Integrace
vzdélavacich programii do pracovnich postupti, zaclenéni interaktivnich a zdbavnych prvkia do
uceni, a vytvoreni flexibilntho a pfistupného systému vzdélavani miize poskytnout
zaméstnancim pocit ucasti a prislusnosti k firmé. Tato cesta mlze vést k vytvoreni silné
a resilentni pracovni sily, ktera je klicova pro adaptaci na neustalé zmény a vyzvy moderniho
obchodniho prostfedi. Vzdélavaci proces by se nemé¢l omezovat pouze na tradiéni formaty
uceni, ale mé¢l by vyuzivat riznorodé metody, jako jsou interaktivni workshopy, e-learning,
mentoring, koucovani a dalsi. Integrace digitalnich nastroji a online platforem muize podstatné
zvysit dostupnost a flexibilitu vzdélavani pro zaméstnance, a tim zefektivnit cely vzdélavaci
ekosystém. Zaroven by vzdélavaci iniciativy mély byt zaméfeny na podporu inovativniho
mysSleni a kultivace liderskych schopnosti, ¢imz se zvySuje hodnota a konkurenceschopnost
zaméstnancl. Klicovym prvkem je také méteni dopadu vzdélavani na vykonnost organizace.
Ptes své mnohdy nehmotné piinosy lze pomoci sledovani klic¢ovych ukazatelti vykonu (KPIs)
vyhodnotit, jak vzdélavaci aktivity pfispivaji k rozvoji znalosti a dovednosti zaméstnanci,
zvySuji produktivitu prace a pomahaji dosahovat obchodnich cila.

Pro aktudlni stav vzd€lavani ve spolecnosti, ktery je omezeny na zakladni a pracovné-
orientované programy, je zasadni strategickd revize a inovace. Roz$ifeni portfolia vzdélavacich
programu a posileni kapacit HR odd¢€leni pro fizeni téchto programti jsou nezbytnymi kroky
k transformaci firemni kultury vzdélavani. Dulezité je také propojeni vzdélavacich cilt
s kariérnimi cestami zaméstnanct, coz muaze vést ke zvySeni jejich motivace a loajality.

Takto orientovany rozvoj vzdélavacich systémit mize napomoci pfi feSeni nedostatku Casu
a zdrojt, kterym mnoho HR oddéleni celi, a umoznit tak plnohodnotné integrovat vzdélavani
do kazdodenniho Zivota spolec¢nosti. Vysledkem by mélo byt prostfedi, kde je uceni a rozvoj
povazovany za neustalou slozku pracovniho Zivota, reflektujici nejen okamzité potieby, ale také
dlouhodobé smétovani a udrzitelny rozvoj spole€nosti i jednotlived.

3.5.3 Hodnoceni vzdélavani

V rdmci neustalého zlepSovani a inovace vzdélavacich procest je kli€ové, aby spolecnosti, jako
je Tesco Store a.s., zavadély efektivni systémy hodnoceni svych vzdélavacich programt. Tento
ptistup umoziuje nejen posouzeni U€innosti Skoleni, ale také poskytuje zamestnanclim moznost
vyjadfit svlij nazor a piispét ke zlepSeni budoucich vzdélavacich iniciativ. Jednim z efektivnich
nastrojii pro sbér zpétné vazby mohou byt mikro dotazniky, distribuované automatizované
jednou za tyden po dokonceni kazdého Skoleni.

Mikro dotazniky by mély byt kratké a zamétené na konkrétni aspekty Skoleni, jako je obsah,
prezentace, aplikovatelnost informaci v praxi a celkové hodnoceni kurzu. Automatizace
procesu zajistuje, ze sbér zpétné vazby nebude zatéZovat ani zaméstnance, ani oddéleni
lidskych zdrojti, a zaroven zvySuje pravdépodobnost ucasti diky nizké ¢asové narocnosti pro
respondenty. Dalsim krokem ve vylepsSeni procesu hodnoceni vzdélavani mize byt zavedeni
360stupnové zpétné vazby. Tento piistup zahrnuje ziskavani hodnoceni nejen od samotnych
ucastnikil Skoleni, ale také od jejich kolegt, nadfizenych a ptipadné i internich nebo externich
klientl. Tato vSeobecnd zpétna vazba muze poskytnout komplexni pohled na to, jak Skoleni
ovlivituje vykon zaméstnancti v riznych kontextech a jaké jsou jeho redlné dopady na pracovni
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prostiedi a vysledky. Zavedeni 360stupniové zpétné vazby ma nckolik vyhod. Pomaha
identifikovat mezery ve vzdélavacich potiebach zaméstnanct a poskytuje $irsi perspektivu na
efektivitu a pfinos Skoleni. Kromé toho podporuje kulturu oteviené komunikace a zvysuje
angazovanost zaméstnancu, ktefi vidi, Ze jejich nézory a zkuSenosti jsou cenné a maji vliv na
rozhodovani v oblasti vzdélavani.

Pro tspéSnou implementaci téchto navrhil je zdsadni zajistit, Ze systém zpétné vazby je navrzen
tak, aby byl uZzivatelsky privétivy a nevyzadoval nadmérné administrativni usili. Toho lze
dosahnout prostfednictvim vyuziti modernich technologii a softwarovych feSeni, které
umoziuji snadnou tvorbu, distribuci a analyzu dotaznikd. Vysledky by mély byt pravidelné
sdileny s vedenim a zapracovany do procesu planovani a vyvoje vzdélavacich programd, aby
bylo zajisténo neustalé¢ zlepSovani a piizpiisobovani se ménicim potiebam a ocekavanim
zaméstnancl. Pro dal$i rozvoj a sofistikaci hodnoceni vzdélavacich programt v Tesco, je
dalezit¢ zahrnout nékolik kliCovych prvki, které zvysi efektivitu a pfesnost ziskanych
informaci. Tyto prvky by mély byt integrovany do celkového systému hodnoceni tak, aby
poskytovaly hlubsi vhledy a umoznovaly cilenéjsi zlepSeni.

Prvné, rozvoj personalizované zpétné vazby by Tesco mohlo umoznit 1épe pochopit, jak
individudlni potfeby zaméstnancii ovliviiuji jejich vniméni a vyuziti informaci ziskanych
be&hem skoleni. To zahrnuje nejen hodnoceni obsahu a piednasejicich, ale také hodnoceni toho,
jak jsou informace relevantni a aplikovatelné v kazdodenni praci. Dale, implementace
pokrocilych analytickych nastroji a algoritmti pro zpracovani dat ziskanych z dotaznikti by
Tesco umoznilo identifikovat vzorce a trendy, které by mohly naznacovat oblasti pro zlepSeni
nebo dokonce nové pftilezitosti pro rozvoj skoleni. Tyto nastroje by také mohly pomoci urcit,
jaké faktory nejvice ovliviluji uspéSnost Skoleni, od Ucasti az po dlouhodobé uplatnéni
nau¢eného v praxi. Pro hlubsi pochopeni dopadu vzd€lavani by Tesco mohlo zacit provadét
dlouhodobéjsi sledovani vykonu a rozvoje svych zaméstnanci. To by mohlo zahrnovat
sledovani kli¢ovych vykonnostnich ukazateli (KPIs) pted a po absolvovani §koleni, stejné jako
pravidelné hodnoceni dovednosti a kompetenci. Tyto dlouhodobéjsi studie by poskytly cenné
informace o tom, jak vzdélavani piispiva ke kariérnimu rastu jednotlived a k celkovému
uspéchu firmy.

Jednim ze sofistikovanych pfistupi by mohlo byt vyuziti adaptivniho uceni
a personalizovanych vzdélavacich cest, které by umoznily zamé&stnancim sledovat vlastni
tempo a volit obsah Skoleni na zakladé svych specifickych potieb a cili. Tento ptistup by
vyzadoval vyvoj flexibilnich vzdélavacich modull a vyuziti technologie pro individualizované
ucebni plany. Nakonec, zavedeni systému pro sdileni nejlepSich praxi mezi tymy a oddélenimi
by mohlo pfinést dal§i rozmér do procesu hodnoceni vzdélavani. Tento systém by umozZiioval
zaméstnanciim sdilet, jak aplikovali poznatky ziskané v Skolenich ve své praci, coz by mohlo
inspirovat ostatni a posilit kulturu neustdlého uceni a zlepSovéani. Implementaci téchto
sofistikovanych pfistupti a technik by Tesco mohlo nejen zvysit Gcinnost svych vzdélavacich
programtl, ale také podpofit kulturu inovace, spoluprace a neustdlého osobniho 1 profesniho
rozvoje mezi svymi zameéstnanci.

3.5.4 Primysl 0.4

Primysl 4.0, se svym diirazem na digitalizaci, automatizaci a propojenost, nabizi mnoho
ptilezitosti pro zlepSeni organizace a efektivity vzdélavacich programt v Tesco. Aplikace
tohoto konceptu mulze vyznamné transformovat zpiisob, jakym spole¢nost pfistupuje

ke vzdélavani svych zaméstnanct, a poskytnout flexibilngjsi, pfizplisobivejsi a interaktivnéjsi
ucebni zkuSenosti.
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Jednim z klicovych aspektii Primyslu 4.0 je vyuziti pokrocilych datovych analyz a ume¢lé
inteligence pro personalizaci ucebnich cest. Tesco by mohlo implementovat systémy, které
sleduji vykon a postup zaméstnancti v redlném case béhem Skoleni, identifikuji jejich silné
stranky a oblasti, kde je potieba dalsi rozvoj. Na zaklad¢ téchto dat by pak mohlo automaticky
nabizet doporuceni na miru pro dalSi Skoleni, coz by zvySovalo efektivitu uceni
a zjednodusovalo planovani vzdélavacich aktivit. Dale by Primysl 4.0 umoznil integraci
virtualnich a rozSitenych realit do vzd€lavacich programi. Tyto technologie by mohly
poskytnout zaméstnanctim praktické zkusSenosti v bezpecném a kontrolovaném prostiedi,
naptiklad simulace obchodnich situaci, operaci nebo fizeni krizovych scénait, coz by usnadnilo
porozuméni slozitym konceptim a zlepsilo schopnosti feSeni problémi. Automatizace
a robotizace, jako dalsi pilife Primyslu 4.0, by mohly zefektivnit administrativni procesy
spojené s organizaci Skoleni. To zahrnuje automatizovanou registraci na kurzy, planovani,
sledovani ucasti, a dokonce 1 vydej certifikati. Tim by se snizila administrativni zatéz na HR
oddéleni a uvolnilo se vice Casu pro zaméteni na strategické aspekty rozvoje zaméstnanci.
Integrace 10T (internet véci) by mohla umoznit lep$i propojenost a piistupnost vzdélavacich
materidli a zdroji. Zaméstnanci by tak méli moznost piistupovat k Skolenim a ucebnim
modulim z riznych zafizeni a lokalit, coz podporuje flexibilitu a umoziuje uéeni kdykoliv
a kdekoli. To je obzvlasté dilezité pro zaméstnance pracujici na smény nebo na dalku. Vyuziti
blockchainové technologie by mohlo zajistit bezpec¢nost a prihlednost vzdélavacich zaznamt
a certifikatti. Tim by se usnadnilo ovérovani kvalifikaci a dovednosti zaméstnancti a zaroven
by se zvysila divéra v integritu vzdélavaciho procesu. Implementaci téchto prvka Primyslu 4.0
by Tesco mohlo zna¢né zjednodusit organizaci a planovani vzd€lavani, zvysit jeho efektivitu
a prizpiisobivost a poskytnout zamést nanctim bohatsi a angazovanéjsi ucebni zkusenost. Diky
témto inovacim by se vzdélavani stalo nejen vice prizpusobivym a efektivnim, ale také by
vyrazn& podpofilo zapojeni a motivaci zaméstnancu, coz je zdsadni pro jejich dlouhodoby
osobni i profesni rozvoj.

Kli¢em k Gispé$né implementaci téchto navrhi je strategicky piistup ke zménam, ktery zahrnuje
peclivé planovani, testovani a postupné zavadéni novych technologii a metodik. Tesco by mélo
zacit pilotnimi projekty, které by umoznily ovéfit praktickou realizovatelnost a efektivitu
navrhovanych feSeni v realném pracovnim prostiedi. Dulezitd bude také spoluprace
S technologickymi partnery a poskytovateli vzdélavacich sluzeb, ktefi maji zkuSenosti
s integraci prvkd Primyslu 4.0 do procest uceni a rozvoje. Zaroven je nezbytné zajistit, aby
vSechny zainteresované strany, véetné¢ zameéstnancli, manazerd a HR tymi, byly fadné
informovany a zapojeny do procesu zméen. To zahrnuje poskytovani Skoleni a podpory pro praci
s novymi systémy a technologiemi, stejné jako otevienou komunikaci o cilech a o¢ekavanych
pfinosech zavadénych inovaci.

DalSim klicovym prvkem je kontinualni hodnoceni a sbér zpétné vazby, které umozni Tesco
nejen sledovat pokrok a méfit tispéSnost implementace, ale také rychle identifikovat a feSit
pfipadné problémy nebo vyzvy. To vyZaduje vytvofeni efektivnich mechanismli pro sbér
a analyzu dat, které mohou poskytnout cenné informace pro dalsi zlepSovani vzdélavacich
programt a strategii. Zaclenénim prvki Primyslu 4.0 do svych vzdélavacich a rozvojovych
strategii by Tesco mohlo nejen zlepsit kvalitu a dostupnost Skoleni pro své zaméstnance, ale
také posilit svou pozici jako inovativni a pfedni spolecnost, kterd je zavdzana k rozvoji svych
lidi a podporuje kulturu neustalého uceni a zlepSovani. Toto vSe piispiva k budovani silngjsi,
udrzitelnéj$i a vice zapojené pracovni sily, coz je zdsadni pro dlouhodoby Uspéch a rlst
spolecnosti.
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3.6 Aplikace Tesco Education
Z pohledu zaméstnance

Jde o koncept vzdélavaciho systému navrzeného tak, aby umoznil vSem zaméstnanctim
flexibiln¢ a intuitivné volit z Siroké nabidky vzdé€lavacich aktivit prostfednictvim aplikace.
Tento systém bude k dispozici nejen na mobilnich telefonech pro ty, kteti preferuji digitalni
pfistup, ale také na dostupném misté uvnitt organizace pro ty, ktefi mobilni aplikace nebézné
nepouzivaji, ¢imz se zajisti jeho dostupnost pro vSechny. Kazdy zaméstnanec bude mit v tomto
systému sviij osobni ucet, ktery bude slouzit jako centralni bod pro spravu jeho vzdé€lavaciho
harmonogramu. Na tomto uU¢tu najde zaméstnanec detailni pifehled vSech dostupnych
vzdélavacich aktivit, v€etné popisu kazdé aktivity, jeji formy, délky, pravidelnosti, informace
o vyucujicim nebo Skolicim, obsahu, zaméteni (rozvojové versus vzdélavaci) a potenciadlnim
piinosu pro jeho osobni a profesni rozvoj. Aktivity budou rozdéleny do dvou zédkladnich
kategorii: povinné a volitelné. Povinné aktivity zahrnuji Skoleni a jiné vzd€lavaci ¢innosti, které
musi kazdy zaméstnanec absolvovat pro splnéni internich nebo externich regulativnich
pozadavkl. Ackoli je ucast na téchto aktivitich nezbytna, systém nabidne zaméstnancim
moznost vybéru z preddefinovanych termind, ¢imz se zvysi flexibilita a usnadni pldnovani
osobniho 1 pracovniho zZivota. Kromé povinnych aktivit budou zaméstnanci mit pristup k Siroké
Skale volitelnych vzdélavacich ¢innosti, které si mohou vybrat na zéklad€ svych individualnich
zajmu, profesnich cili a disponibilniho ¢asu. Systém bude navrzen tak, aby podporoval
proaktivni pfistup k vlastnimu vzd€lavani a rozvoji, zatimco zaroven zajisti, Zze kazdy
zaméstnanec bude moci vytvofit harmonogram, ktery nejlepSim zpiisobem odpovida jeho
potfebam a moznostem. Tento inovativni pfistup k vzdéldvani v pracovnim prostiedi nejenze
podpoii osobni a profesni rozvoj zaméstnanct, ale také pomtize organizaci vytvaret silnéjsi,
vice angazovany a lépe vzdélany tym. Implementaci takového systému organizace prokaze
zavazek k investicim do svych lidi a kultivaci prostiedi, které oceniuje neustalé uceni
a adaptabilitu.

3.6.1 Vize a mise aplikace

Vize a mise aplikace pro spravu vzdélavacich aktivit se skladd z hlubokého porozumeéni
potfebam moderniho vzdé¢lavaciho prostiedi a aspiraci jedincl i organizaci v ramci tohoto
dynamického kontextu. V této ¢asti se pokusime podrobné a multidisciplindrné prozkoumat
filozofii, ktera stoji za vznikem a rozvojem této aplikace, a zdiiraznit, jak jeji existence ptispiva
k transformaci vzdélavani a osobniho rozvoje ve 21. stoleti. Vize, ktera stoji za vyvojem této
aplikace, je zalozena na presvédceni, ze vzdélavani je klicem k osobnimu ristu a profesnimu
uspéchu. Ve svéte, kde se znalosti a dovednosti neustale vyvijeji a méni, se aplikace snazi byt
mostem, ktery jednotlivce spojuje s nezbytnymi zdroji pro jejich rozvoj. Klicovym aspektem
této vize je poskytnout piistup k personalizovanému a flexibilnimu vzdélavani, které je
v souladu s individudlnimi cili a zivotnim stylem uzivateli. Aplikace usiluje o vytvofeni
prostiedi, kde je vzdélavani nejen dostupné, ale také motivujici, inspirativni a pfizpisobené
potifebam kazdého jedince.

Mise aplikace se zaméfuje na demokratizaci piistupu k vzdélavani tim, Ze odstraiuje bariéry,
které brani lidem v uceni. At uz jsou to omezeni ¢asu, nedostatek relevantnich nabidek kurzt
nebo slozitost planovani a spravy vzdélavacich aktivit, aplikace se snazi tyto vyzvy prekonat.
Prostfednictvim intuitivniho rozhrani, pokrocilych algoritmli pro personalizaci a efektivni
spravu kurzi, aplikace umoziuje uzivateliim snadno navigovat ve svété neustale se ménicich
poZadavkl na dovednosti a znalosti. Déle, mise zahrnuje podporu kontinuadlniho profesniho
a osobniho rozvoje. Aplikace je navrzena tak, aby slouZila nejen jako nastroj pro ziskavani
novych dovednosti, ale také jako platforma pro exploraci vlastnich potenciala a z4jmi. Tim, Ze
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poskytuje piistup k Siroké Skdle kurzii a aktivit, od technickych dovednosti po soft skills
a osobnostni rozvoj, aplikace podporuje uzivatele v jejich celozivotnim vzdélavacim cestovani.

V kontextu organizaci se mise aplikace rozsifuje i na podporu firemni kultury uceni. Tim, ze
umoziuje firmam efektivné spravovat a sledovat vzdélavaci aktivity svych zaméstnanct,
aplikace pfispiva k budovani silného zakladu pro inovace, adaptabilitu a konkurenceschopnost
na trhu. V jadru vize a mise aplikace je pfesah, ktery vnima vzdélavani jako zakladni lidské
pravo a zaroven jako nezbytny nastroj pro rozvoj spole¢nosti. V tomto smyslu aplikace nejen
reaguje na soucasné vzdélavaci vyzvy, ale také predjima budouci potteby a trendy, zasazuje se
o inkluzivni a pfistupné vzdélavani, které piekraCuje tradicni ramce a otevira dvete
k nekonecnym moznostem osobniho rustu a objevovani. Metodologicky aplikace vychazi
z analyzy soucasnych vzdélavacich trendi, technologickych inovaci a pedagogickych principti.
Tim se snazi nalézt rovnovahu mezi technologickymi moznostmi a lidskymi potfebami, mezi
strukturovanym ucenim a flexibilitou, ktera respektuje individualitu kazdého uzivatele.
V kone¢ném dusledku je cilem aplikace nejen poskytovat ndstroje pro vzdélavani, ale také
inspirovat kulturu neustalého uceni, kde kazdy ma moznost stat se tvircem svého vlastniho
vzdélavaciho a zivotniho piib&hu.

Systematicky piistup k vzdélavani prostfednictvim aplikace nabizi zaméstnancim ftadu
vyznamnych vyhod, které zjednodusuji a zefektiviiuji jejich uceni a rozvoj. Tento pfistup
transformuje zpusob, jakym zaméstnanci pfistupuji k vzdélavacim aktivitam, a poskytuje
solidni zaklad pro jejich osobni a profesni rist. Za prvé, centralizace vzdélavacich zdroji
a aktivit v jedné aplikaci znamena, Ze zaméstnanci maji snadny ptistup k celému spektru kurzi,
workshopt a Skoleni na jednom misté. Tato integrovana platforma eliminuje potiebu prochazet
rizné externi systémy nebo dokumenty k nalezeni relevantnich informaci, coz Setii ¢as a snizuje
administrativni zatéz. Dale, aplikace umoznuje personalizaci vzdélavaciho planu. S pomoci
pokrocilych algoritmi a uzivatelskych preferenci aplikace doporucuje kurzy a aktivity, které
nejlépe odpovidaji profesnim cilim a zajmim kazdého zaméstnance. Tento personalizovany
ptistup zajistuje, ze vzdélavaci nabidka je vzdy relevantni a zaméfend na maximalni rozvoj
individualnich potenciald.

Systém také zavadi efektivni spravu €asu a planovani. Zaméstnanci mohou snadno zapisovat
kurzy do svého kalendare, sledovat blizici se terminy a upravovat svilj vzdélavaci plan podle
aktualnich potfeb a pracovnich zavazka. Tato flexibilita a piehlednost planovani podporuje
lepSi organizaci ¢asu a umoziuje zaméstnancim efektivnéji zaclenit vzdélavaci aktivity do
svého pracovniho i osobniho Zivota. Navic, aplikace slouZi jako platforma pro sledovani
pokroku a ziskavani zpétné vazby. Zaméstnanci mohou monitorovat sviij vyvoj, dokoncené
kurzy a ziskané dovednosti, coZz jim poskytuje cenné informace pro dal§i rozvojoveé
rozhodovani. Moznost sdileni uspéchti a certifikatl podporuje motivaci a uznani v ramci
organizace. V neposledni fad¢ systematicky ptistup pies aplikaci podporuje spolupraci a sdileni
znalosti mezi zaméstnanci. Integrace socialnich funkci, jako jsou diskusni fora nebo skupiny,
umoziuje uZivatellm vzdjemné se inspirovat, sdilet zkuSenosti a pracovat na spole¢nych
projektech nebo vyzvach.

3.6.2 Optimaliza¢ni uloha

K feSeni ulohy rozvrzeni kurzi do jednoho dne pomoci linearniho programovani je mozné
pfistoupit metodicky, krok za krokem, s cilem optimalizovat vyuziti ¢asu pfi dodrzeni vSech
podminek. K feSeni mohou dopomoci IT interni zdroje (2024). Lze ptedpokladat soubor kurzi,
které je zapotiebi zaradit do programu jednoho dne. Kazdy kurz mé pfesné stanovenou délku
a cilem je vSechny kurzy naplanovat tak, aby byly splnény vSechny podminky bez konflikt
v ¢asovém harmonogramu.
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Podle Pecinovského (2023, s. 312) existuje mnozina kurzt K = {k1, k2, ..., kn}, kde kazdy kurz
ki ma ptifazenou délku di (napt. v hodinach). Celkova délka dne D je pevné stanovena (napf.
8 hodin). Cilem je piifadit kazdému kurzu zacatek a konec v ramci dne tak, aby se kurzy
nepiekryvaly a cely program zapadl do délky dne D. Pro kazdy kurz se definuji dvé proménné,
zacatek si a konec ei, které urCuji, v kterou hodinu kurz za¢iné a konci. Je tieba vyuzit cilové
funkce. V tomto ptipadé se optimalizuje rozvrzeni kurzi tak, aby byly vSechny kurzy zatfazeny
do jednoho dne bez ptekryvani. Konkrétni cilovou funkci je mozné zvolit napi. jako
minimalizaci nevyuzitého ¢asu béhem dne. Pro kazdy kurz ki musi platit, ze ei — si = di (délka
kurzu). Pro vSechny kurzy ki a kj, kde i # j, musi platit, Ze Si >= ¢j nebo sj >= ei (kurzy se nesmi
Casov¢ piekryvat). Pro vSechny kurzy musi také platit, Zze si >= 0 a ei <= D (kurzy musi
zapadnout do délky dne). Pro feSeni tohoto problému linedrniho programovani je mozné vyuzit
softwarové nastroje jako jsou MATLAB, Lingo, nebo Python s knihovnou PuLP. Tyto néstroje
umozinuji definovat cilovou funkci, proménné a omezeni a nasledné najit optimalni feSeni
problému.

Ptedchozi ptiklad linedrniho programovani, ktery se zamétoval na rozdéleni kurzl do jednoho
dne, je zapotiebi rozsifit tak, aby zahrnoval planovani téchto kurzl napfic¢ vice dny. V tomto
roz§iteném prikladu je zapottebi uvazovat o situaci, kdy kurzy mohou mit riiznou délku a je
tieba je rozvrhnout do n¢kolika dnii s ohledem na maximalni denni asovy limit pro vzdélavaci
aktivity. Definuji se proménné a omezeni systému. Cilem je minimalizovat pocet dnil
potiebnych k pokryti vSech kurzi, zaroven se snazime dodrzet maximalni moznou délku
vzdé€lavacich aktivit za den, coz mizeme oznacit jako

Kazdy kurz musi byt naplanovan alespoi jednou. To zajistujeme sumaci pies vSechny dny pro
dany kurz a nastavenim tohoto souctu na alespon jedna. V tomto rozsifeni je uzaZovana priorita
kurzl, coz mize byt dalsi faktor pti rozhodovani, ktery kurz zatradit diive. Pro zjednoduseni je
mozné predpokladat, Ze kurzy jsou jiz pfedem sefazeny podle priority a algoritmus by se mél
snazit naplanovat kurzy s vyssi prioritou diive, pokud to omezeni ¢asu dovoli. Pfi feSeni tohoto
roz§iteného modelu linearnim programovanim je mozno pouzit vhodny software pro linearni
programovani, jako je naptiklad Gurobi nebo CPLEX, ktery umozni najit optimalni rozloZeni
kurzii napti¢ dostupnymi dny, pfi¢emZ respektujeme vSechna uvedend omezeni. Tento
metodologicky pfistup umozZnuje flexibilni a efektivni planovani vzdélavacich aktivit,
zohledniyje riizné potieby a omezeni a zajist'uje, ze vSechny kurzy budou uspé$né zatazeny do
vzdélavaciho programu s maximalnim vyuzitim dostupného ¢asu a zdroja.

Pro dalsi roz$ifeni modelu linedrniho programovani, tak aby umoznoval planovani kurzi nejen
do riiznych dnt, ale i do riznych Casti béhem jednoho dne, je tieba pfistoupit k podrobné;si
definici Casovych slotl a jejich pfifazeni k jednotlivym kurzim. Toto rozSifeni vyZaduje
sofistikovangj$i pristup k modelovani, jelikoz musime zohlednit nejen délku a pocet kurzi, ale
1 jejich mozné Casové prekryvani. Nejprve je nutné rozdélit kazdy den na specifické Casové
sloty, do kterych lze kurzy planovat. Napiiklad, pokud pracujeme s dennim ¢asovym limitem
8 hodin a kazdy kurz trva 2 hodiny, den by se teoreticky rozdélil na 4 casové sloty. Nutné je
zavést omezeni, ktera zabranuji planovani vice kurzt do stejného ¢asového slotu, pokud maji
byt realizovany ve stejny den. To vyZaduje peclivou analyzu kombinaci kurza a slotii, aby se
zajistilo, ze kazdy slot miize obsahovat maximalné jeden kurz v dany ¢as. Model by mé¢l byt
dostatecné flexibilni, aby umoznoval pfifazeni kurzti do rtiznych sloti na zéklad¢ jejich délky
a dostupnosti. To mtize zahrnovat komplexni logiku pro rozhodovani, ktera kurzim umoznuje
zabirat vice po sobé jdoucich slotli. Vzhledem k moznosti, Ze nékteré kurzy mohou mit vyssi
prioritu nez jiné, mize byt potfeba zaclenit do modelu faktory prioritizace, které zajisti, ze
kurzy s vyssi prioritou budou naplanovany s prednosti.

Metodologické realizace tohoto rozsifeného modelu vyZaduje pokrocilé techniky linedrniho
programovani a mozna i vyuziti heuristickych nebo metaheuristickych algoritmii pro nalezeni
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praktickych feSeni v redlném case. Komplexnost modelu se s timto rozsifenim vyrazné zvysuje,
coz muze vést ke zvySenym narokiim na vypocetni zdroje a €as pottebny k nalezeni optimalniho
feSeni. Nicméngé, tato uroven detailu a flexibilita jsou klicové pro efektivni fizeni a planovani
vzdélavacich aktivit v dynamickém a proménlivém prostiedi.

3.6.3 Logika aplikace

Podle Pecinovského (2023, s. 356) lze definovat nékolik krokti k GspéSné implementaci
a naprogramovani kurzt. Jednotlivé kroky jsou popsany nize.

SmiSené celoCiselné linearni programovani (MILP)

Implementace MILP pro optimalizaci rozvrhii vzdélavacich aktivit zaméstnancu je komplexni
proces, ktery lze rozdé€lit do n¢kolika kli¢ovych kroki.

Krok 1: definice proménnych

Nejprve je potieba definovat proménné, které budou reprezentovat rozhodnuti v nasem modelu.
Pro tento pfipad mizeme mit binarni proménné, které predstavuji, Ze se zaméestnance zucastni,
nebo nezucastni aktivity. Pokud je tieba zahrnout casové sloty, je mozné rozsifit o piislusny
casovy slot.

Krok 2: Formulace cilové funkce

Cilova funkce by méla odrazet hlavni cil systému, naptiklad maximalizaci spokojenosti
zaméstnancl. To muze zahrnovat preferované casy nebo typy Skoleni. Spokojenost lze
kvantifikovat na zaklad¢ pfedem definovanych vah, které odrazeji preference zaméstnancu.

Krok 3: definice omezeni

Pro zajisténi realizovatelnosti a prakti¢nosti rozvrhu je tfeba zavést riiznd omezeni. Ty mohou
zahrnovat:

- kapacitni omezeni;
- dostupnost zaméstnanct;
- splnéni povinnych skoleni.

Krok 4: feSeni modelu

Po formulaci modelu s vyuzitim MILP, véetn¢ definice proménnych, cilové funkce a omezeni,
je dalsim krokem jeho feSeni. K tomu se obvykle vyuzivaji specializované softwarove nastroje
pro linearni programovani, jako jsou Gurobi, CPLEX nebo open-source alternativy typu GLPK.
Tyto néstroje poskytuji optimalizacni algoritmy, které najdou nejlepSi mozné feSeni (nebo
dostatecné dobré feSeni v piipad¢ velmi slozitych problémi) vzhledem k zadané cilové funkci
a omezenim.

Krok 5: interpretace a implementace vysledku

Nakonec, po nalezeni optimalniho fesSeni, je potieba vysledky interpretovat a implementovat do
praktického rozvrhovani Skoleni. Optimalizovany rozvrh by mél byt pfeveden do uzivatelsky
ptivétivé formy a zpfistupnén zaméstnanclim prostifednictvim aplikace. Je dilezité zajistit, Ze
systém umoziuje pruzné zmény a aktualizace, aby reflektoval dynamickou povahu dostupnosti
a preferenci zaméstnancti.

3.6.4 Algoritmy pro FeSeni omezeni

Algoritmy pro fteSeni omezeni (Constraint Solving Algorithms) hraji kli¢ovou roli
v dynamickém pfizptisobovani rozvrhi Skoleni v reakci na ménici se dostupnost zaméstnanct
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a kurzl. Tyto algoritmy jsou navrzeny tak, aby nasly hodnoty proménnych splitujici soubor
omezeni, coz je zasadni pro zachovani validniho a realizovatelného planu vzdélavacich aktivit.
Implementace téchto algoritml zahrnuje nékolik klicovych krokt:

Krok 1: modelovani problému

Prvnim krokem je formalizace problému rozvrhovéni jako problému feSeni omezeni. To
zahrnuje identifikaci proménnych (napiiklad pfifazeni zaméstnancii k Skolenim a ¢asovym
slotim), definici omezeni (jako jsou kapacitni limity Skoleni, unikatnost pfifazeni a dostupnost
zaméstnanctl), a uréeni domén téchto proménnych (mozné hodnoty, které mohou nabyvat).

Krok 2: definice omezeni
Omezeni mohou byt riznoroda, véetné, ale neomezené na:

- kapacitni omezeni Skoleni — zaji$téni, Ze pocet piifazenych zaméstnanci k S$koleni
nepiesahne jeho kapacitu;

- dostupnost zaméstnanct — zaméstnanec nemuize byt ptfifazen k vice Skolenim ve stejném
¢asovém slotu;

- povinné Skoleni — zaméstnanci musi byt pfifazeni k uréitym povinnym Skolenim
Vv pribéhu planovaciho obdobi.

Krok 3: poutziti algoritmu pro FeSeni omezeni

Po definici problému a omezeni se pouziji algoritmy pro feSeni omezeni, jako jsou
backtracking, forward checking, nebo vice sofistikované techniky jako jsou algoritmy lokalniho
prohledavani a heuristiky pro minimalizaci konfliktd. Tyto algoritmy prochazeji moznymi
hodnotami proménnych a hledaji kombinace, které¢ splituji vS§echna omezeni.

Krok 4: dynamické piizpisobovani a optimalizace

V realném cCase mize systém narazit na potfebu aktualizace rozvrhl,, naptiklad kdyz
zaméstnanec zrusi ucast na Skoleni nebo kdyZz se otevie nové Skoleni. Algoritmy pro feSeni
omezeni umoziuji rychlé preplanovani tim, Ze dynamicky aktualizuji proménné a omezeni

rM v

a hledaji nové optimalni feSeni.
Krok 5: zpétna vazba a iterace

Systém muze vyuzivat zpétnou vazbu od uzivateld a dalsi analytické udaje k dalSimu ladéni
a zlepSovani modelu omezeni. Toto umozZiuje systému neustale se adaptovat na meénici se
potieby organizace a jejich zaméstnanci.

Krok 6: integrace s uZivatelskym rozhranim

Vysledky algoritmi pro feSeni omezeni jsou integrovany do uzivatelského rozhrani aplikace,
které zaméstnanclim umoZiiuje zobrazit aktualizované rozvrhy, vybirat nebo ménit Skoleni
a dostavat upozornéni na zmény v rozvrhu. Implementace prediktivniho modelovani
a strojového uceni pro doporuceni vzdélavacich moznosti je proces, ktery mlize byt uskute¢nén
1 bez hlubokych znalosti pokro€ilych technik strojového uceni. Zamétime se na praktické
a pristupné metody, které mohou byt implementovany programatory s zakladnimi az stfedné

pokro€ilymi znalostmi v této oblasti.
Vybér vhodné techniky strojového uceni

Zacind se vybérem jednoduchych, ale efektivnich technik strojového uceni, jako jsou
rozhodovaci stromy nebo ndhodné lesy, které jsou dobie dokumentovdny a snadno
implementovatelné s pomoci existujicich knihoven, jako je scikit-learn v Pythonu. Tyto metody
jsou schopny zvladnout klasifikaci nebo regresi a mohou byt pouzity k predikci preferenci
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Skoleni zaméstnancil. S postupnym rozvojem projektu se pak vétSinou piechazi k pokrocilejsim
technikdm, jako je napiiklad hluboké uceni nebo ensemble metody, které poskytuji lepsi
Takové pfistupy vyzaduji obvykle sofistikovangjsi infrastrukturu a znalosti, ale mohou
nabidnout vyrazné zlepsSeni v ptesnosti predikce a schopnosti modeli adaptovat se na riznorodé
podminky v prostfedi firemniho $koleni.

Priprava dat

Nejprve budou shromazdéna historickd data, véetné ucasti na Skolenich, hodnoceni Skoleni
zamestnanci, a mozna dalsi relevantni informace, jako jsou pozice zaméstnanct, délka sluzby
v organizaci a predchozi vzdélavaci historie. Data je potteba vycistit od chyb a chybé&jicich
hodnot. Poté je vhodné provést kodovani kategorialnich proménnych a normalizaci ¢iselnych
hodnot.

Trénovani modelu

Je mozné pouzit algoritmy strojového uceni k trénovani modelu na zaklad¢ historickych dat.
To mize byt provedeno pomoci standardniho postupu rozdéleni dat na trénovaci a testovaci
sady pro ovéfeni ucinnosti modelu. Po trénovani modelu je dualezité provést jeho validaci za
ucelem zajisténi, ze poskytuje spolehlivé predpoveédi. Mlze byt potfeba upravit parametry
modelu nebo provést dalsi optimalizaci pro zlepSeni vykonu.

Implementace doporucovaciho systému

Vytvoreny prediktivni model bude integrovan do vzdelavaci aplikace, takze mlize automaticky
generovat doporuceni pro kazdého zaméstnance zalozena na jeho individudlnim profilu
a historii. Rozhrani aplikace bude navrzeno tak, aby efektivné prezentovalo doporuceni
zaméstnanclim, umoziujici jim prochézet doporucené kurzy a ptihlasovat se na né.

Iterace a zpétna vazba

Systém bude sbirat zpétnou vazbu od uZivatelti ohledné doporucenych kurzii, coZ umozni dale
vylepSovat ptesnost doporuceni. Model bude pravidelné aktualizovan novymi daty a zpétnou
vazbou uZivatell pro zachovani jeho relevance a G€innosti.

3.6.5 Genetické algoritmy

Genetické algoritmy (GA) pfinaseji do modelu fizeni vzdélavacich aktivit zajimavou hodnotu,
zvlasté kdyz Celime vyzvam spojenym s vysokou sloZitosti problému a velkym poctem
proménnych. Jejich pouZziti miize byt obzvlasté uzite¢né v situacich, kde ostatni metody, jako
je linearni nebo celoc¢iselné programovani, mohou narazit na své limity z ditvodu exponencialné
rostoucich vypocetnich pozadavkli nebo nedostatecné flexibility pii hledani feSeni. Zde je
n¢kolik konkrétnich ptikladi, kde by genetické algoritmy mohly pfinést ptidanou hodnotu:

Komplexni rozvrhovani

Pfedstavme si situaci, kde potfebujeme optimalizovat rozvrh vzdélavacich aktivit pro velké
mnozstvi zaméstnancii s riznymi preferencemi, dostupnostmi a potiebami vzdélavani. GA
mohou efektivné prohledavat prostor moznych feSeni a najit rozvrhy, které optimalné vyhovuji
pottebam vSech zaucastnénych, pfi¢emz zohlednuji vS§echny zminéné faktory.
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Piizpisobeni individualnim potiebam

V situaci, kde je cilem nejenom naplnéni vzdélavacich cild, ale také maximalizace spokojenosti
zaméstnancll s nabizenymi Skolenimi, mohou genetické algoritmy pomoci najit nejlepsi
kombinaci kurzii pro kazdého jednotlivce. Timto zplGsobem miize systém pfizpUsobit
vzdélavaci plany individudlnim preferencim a potfebam rozvoje.

Zvladnuti dynamickych zmén

Organizace se neustale vyvijeji, a s tim 1 potieby vzd€lavani jejich zaméstnanci. GA jsou
schopné flexibiln¢ reagovat na zmény v dostupnosti kurzli, pozadavcich na Skoleni
a preferencich zaméstnancti, coz umoznuje priabézné aktualizace a optimalizace rozvrha.

Efektivni vyuZziti zdroji

Optimalizace rozvrhi a vzdélavacich plani pomoci GA pomahd nejenom dosahnout
vzdélavacich cilli a zvysit spokojenost zaméstnancu, ale také efektivné vyuzivat dostupné
zdroje. GA mohou pomoci identifikovat feSeni, ktera minimalizuji duplikace kurzl a zajisti, Ze
vzdélavaci aktivity jsou naplanovany tak, aby odpovidaly kapacitam a dostupnosti zdroja.

Duvody vyuziti genetickych algoritmi

Zatimco jiné techniky poskytuji pevné a Casto optimalni feseni pro specifické typy problémd,
genetické algoritmy nabizeji flexibilitu a schopnost najit "dostatecné dobrd" teSeni
I v piipadech, kde je prostor moznych fesSeni extrémné velky nebo kde tradi¢ni pfistupy
selhavaji kvili sloZitosti. Navic, GA poskytuji uZiteCny nastroj pro situace vyzadujici priibézné
pfizplsobovani a optimalizaci, coz je zdsadni pro dynamické prostfedi modernich organizaci
Vv jejich vzdé€lavacich potieb.

3.6.6 Role aplikace

V této casti prace bude detailn¢ demonstrovana finalni podoba Tesco Education, vcetné
grafického provedeni. Na obrazku 3 je prezentovano kompletni schéma vzdélavaciho systému,
ktery zahrnuje celou fadu krokt, od inicidlniho pldnovéani aZ po implementaci a vyhodnoceni
vzdé¢lavacich programi. Tato vizualizace naleZit¢ ilustruje rozsah a slozitost Tesco Education,
poskytujici uzite¢ny néhled na jeho strukturu a fungovani. Vztah mezi zaméstnanci, manazerem
vzdélavani a instruktorem a samotnym systémem je kliCcovy pro uspéSnou realizaci
vzdélavacich programil. Zaméstnanci jsou primarnimi ucastniky, ktefi se tcastni Skoleni a
vzdélavacich aktivit. Manazer vzdélavani ma na starosti planovani, koordinaci a sledovani
celého procesu vzdélavani, zatimco instruktofi jsou zodpoveédni za samotné vedeni a realizaci
Skoleni. Systém Tesco Education pak slouzi jako platforma, kterd propojuje tyto aktéry a
umoziuje jim efektivné spolupracovat pii plnéni vzdélavacich cili a potieb organizace.
Diikladnd integrace a komunikace mezi t€émito subjekty jsou kliCové pro zajisténi tspéSného a
efektivniho provozu vzdélavaciho systému.
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Obrazek 3 Jednotlivé kroky vzdélavaciho systému

Zdroj: vlastni zpracovani dle internich zdroji (2024)

Aplikace Tesco Education by zaméstnanclim nabizela snadny a intuitivni proces registrace na
Skoleni. Uzivatelé budou zac¢inat tim, Ze se zaregistruji na konkrétni $koleni pomoci formulafe,
kde vyplni potiebné informace o sob¢€, vetné jména, kontaktu a dalSich udaji potfebnych pro
spravnou registraci. Poté, co budou registrace dokoncena, uzivatelé se budou pfihlasit do
systému pomoci svého uzivatelského jména a hesla. Po GspéSném piihlaSeni budou mit piistup
k hlavnimu rozhrani aplikace, kde budou moci prohlizet katalog Skoleni. V katalogu budou
uzivatelé mit piehled o vSech dostupnych Skolenich, kterd budou rozd€lena do riznych
kategorii nebo filtri podle tématu, data nebo mista konani. Pokud budou uzivatelé hledat
specifické Skoleni, budou moci vyuzit funkci vyhledavani, ktera umoZni rychlé nalezeni kurzu
podle klicovych slov nebo parametrt. Po nalezeni poZadovaného Skoleni budou uzivatelé moci
zobrazit jeho detaily, jako je popis, instruktofi, datum a misto konani, aby ziskali kompletni
informace a zvazili svou ucast. Nakonec, potvrzenim registrace na vybrané Skoleni uzivatelé
dokon¢i proces a obdrzi potvrzeni o uspeésSné registraci, ¢imz bude jejich ucast na Skoleni
zajiSténa. Takovyto plynuly a strukturovany proces umozni uZivatelim snadno a efektivné
vyhledavat, prohliZzet a registrovat se na Skoleni pfes aplikaci Tesco Education. Timto
zpiisobem aplikace Tesco Education podporuje nejen samotné Skoleni, ale také optimalizuje
administrativni procesy spojené s registraci a spravou ucastniki. Tato uzivatelsky ptivétiva
platforma ptispiva ke zlepSeni celkového uZivatelského zazitku a efektivité vzdélavacich aktivit
V ramci organizace.
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Na obrazku 4 je vidét detailni popis interakci zaméstnance se vzdélavacim systémem. Na
zaklad¢ upraveného use-case diagramu mtize poskytnout hlubsi vhled do toho, jak zaméstnanec
vyuziva systém pro svij profesni rozvoj a vzdélavani.

Obréazek 4 Interakce zaméstnance se vzdélavacim systémem

Interakce Zaméstnance se Vzdélavacim Systémem

Ovéfeni splnéni pozadavki

A

|

Registrace na Skoleni

Piihlaseni do systému

"7 Odhlageni z kurzu S

Zdroj: vlastni zpracovani dle internich zdroji (2024)

Zameéstnanec zacne piihlaSenim do systému, které je prvnim krokem, jezZ musi provést, aby
mohl vyuZivat vzdélavaci platformu. Tento proces zahrnuje zadani uzivatelského jména a hesla,
které systém ovéti proti své databazi. Pokud jsou ptihlasovaci udaje spravné, zaméstnanec je
pfiveden na hlavni stranku systému, kde se mu zobrazi rizné moznosti, jak dale postupovat.
Ptihlaseni do systému je zédkladnim ptedpokladem pro vSechny dalsi interakce zaméstnance
s vzdélavacim systémem a slouZi jako ochrana proti neopravnénému pfistupu k osobnim
a citlivym informacim. Po Gsp&€Sném piihlaSeni ma zaméstnanec moznost prohlizet katalog
Skoleni, ktery je souhrnnym seznamem vSech dostupnych vzdélavacich kurzii a programii
nabizenych organizaci. Katalog Skoleni je navrzen tak, aby zaméstnanciim usnadnil nalezeni
Skoleni, kterd jsou pro né nejrelevantnéjsi a nejzajimavéjs$i. MiiZze zahrnovat Sirokou Skalu
témat, od technickych dovednosti a softwarovych kurzi az po osobni rozvoj a manaZerské
dovednosti. ProhliZzeni tohoto katalogu umoZiiuje zamé&stnancim orientovat se v nabidce
a planovat svtj vzdélavaci rozvoj. Dalsim krokem, ktery mize zaméstnanec podniknout, je
vyhledavani Skoleni. Tato funkce systému umoziiuje zaméstnanciim pouzit klicova slova nebo
kategorie k filtrovani seznamu Skoleni, aby naSli kurzy, které nejlépe odpovidaji jejich
vzdélavacim potfebam a z4jmim. Vyhledavani Skoleni je sofistikovanym néstrojem, ktery
dokéaZe analyzovat rozsahlou databazi kurzli a prezentovat zaméstnanci relevantni vysledky.
Tato funkcionalita je zvlast€ uzitena v rozsdhlych organizacich s bohatou nabidkou
vzdélavacich programt, protoZze umoziuje zaméstnanciim efektivnéji navigovat vzdélavacimi
prilezitostmi a usetfit Cas.

Kdyz zaméstnanec najde Skoleni, které ho zajima, mize si prohlédnout detailni informace
0 tomto kurzu. Informace o Skoleni obvykle zahrnuji popis kurzu, kli¢ova ucebni témata,
informace o instruktorech nebo Skolitelich, planované terminy a Casy, misto konani (bud’
osobn¢ nebo online) a jakékoli pozadavky nebo ptedpoklady potiebné pro ucast. Tento krok
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umoziuje zaméestnancim Iépe pochopit, co od Skoleni ocekavat, a rozhodnout se, zda se na
dan¢ Skoleni chtéji zaregistrovat. Registrace na skoleni je dalSim logickym krokem v procesu
interakce zaméstnance s vzdélavacim systémem. Pokud se zaméstnanec rozhodne zucastnit
kurzu, ktery naSel, miize pomoci systému podat ptihlaSku. Tento proces obvykle zahrnuje
vyplnéni registracniho formulafe a muze zahrnovat také schvaleni od pfimého nadfizeného
nebo oddéleni lidskych zdrojii. Systém nasledné zpracuje registraci, zkontroluje dostupnost
mista na Skoleni a informuje zaméstnance o vysledku registrace. Po registraci na skoleni miize
zaméstnanec potiebovat zménit svilj vzdélavaci rozvrh. To miiZze byt zpisobeno fadou divodi,
naptiklad kolizi terminii s jinymi povinnostmi, zménou priority vzd€lavacich potieb nebo
jednoduse zménou nazoru. Systém obvykle umoznuje zaméstnanciim upravit své registrace na
Skoleni, coz zahrnuje moznost zménit termin Skoleni nebo se z kurzu odhlésit, pokud to jiz neni
pro zaméstnance relevantni nebo mozné. Flexibilita v tomto ohledu je klicova pro udrzeni
angazovanosti a spokojenosti zaméstnancti s vzdélavacim programem.

V situacich, kdy se zaméstnanec rozhodne zcela odhlasit z kurzu, systém umoziuje provést tuto
akcei, ¢imz se uvolni misto pro dalsi zijemce a zaroven aktualizuje vzdéldvaci harmonogram
zaméstnance. OdhlaSeni z kurzu je casto doprovazeno systémovymi upozornénimi nebo
potvrzenimi, které informuji zaméstnance o UspéSném dokonceni akce a ptipadnych diisledcich,
jako je nutnost nahradit zruSené Skoleni jinou vzdélavaci aktivitou, pokud je to vyzadovano
vzdélavaci politikou spole¢nosti. Kromé zakladnich akci, jako je registrace na $koleni nebo
prohlizeni katalogu kurzt, systém poskytuje zaméstnanclim pfistup k rozsahlému mnozstvi
informaci o vzdélavacich aktivitach. Tato funkce je zdsadni pro podporu informovaného
rozhodovani o vlastnim vzdélavani a kariérnim rozvoji. Informace dostupné v systému mohou
zahrnovat hodnoceni a recenze kurzil od jinych zaméstnancd, statistiky ispé$nosti a dokoncent,
Casto kladené otdzky, a dokonce i multimedialni obsah, jako jsou intro videa nebo ukazky lekci,
které zaméstnancim pomahaji ziskat lepsi pfedstavu o tom, co mohou od Skoleni ocekévat.

Jednim z kli¢ovych aspektt, které je tfeba pii registraci na Skoleni zvazit, je ovéfeni splnéni
pozadavkl, coz je proces, kdy systém automaticky zkontroluje, zda zaméstnanec spliuje
vSechny ptfedpoklady nebo pozadavky pro t¢ast na Skoleni. Tento krok je zdsadni pro zajiSténi,
ze vSichni Ucastnici maji odpovidajici uroven znalosti nebo dovednosti potiebnych pro Gspésné
absolvovani kurzu. Pokud zaméstnanec nespliuje tyto predbézné pozadavky, systém mu miize
nabidnout doporuceni na dalsi kroky, jako je absolvovani jiného ptedchéazejiciho kurzu, ktery
by mohl zaméstnanci pomoci dosdhnout potfebné urovné znalosti. Tento cely proces, od
pfihlaSeni do systému aZ po odhlaSeni z kurzu, je peclivé navrzen tak, aby podporoval
zamestnance v jejich vzdélavacich a kariérnich cilech, zaroven poskytoval organizaci néstroje
pro spravu a optimalizaci nabidky vzdélavacich programil. Efektivni vyuZivani vzdélavaciho
systému a jeho funkci zaméstnanci pfindsi nejen rozvoj potiebnych dovednosti a znalosti, ale
také zvySuje jejich angazovanost a spokojenost, coZ pfispiva k celkovému Gispéchu organizace.

Manazer vzdélani

Manazer vzdélavani mize byt ¢asto pozicovan v ramci oddéleni lidskych zdroji (HR), ale
nemusi to byt pravidlem. Role manazera vzdélavani je unikdtni svym zaméfenim na vzdélavaci
strategie, planovani a realizaci Skoleni a kurzu, které maji pfimy dopad na rozvoj dovednosti
a kompetenci zaméstnancti. V Tescu, kde je kladen vysoky diiraz na kontinualni vzdélavani
a rozvoj zameéstnanct jako klicovy prvek firemni kultury a strategie, mize byt manaZer
vzdélavani samostatnou pozici mimo tradiéni strukturu HR, pfimo podfizenou vedeni
spolec¢nosti nebo oddé€leni zabyvajicimu se strategickym planovanim. Je také mozné zvolit tuto
funkce kombinovanou. Je oviem klicové, aby osoba zodpoveédna za vzdélavaci iniciativy méla
dostatecné znalosti a zkusSenosti nejen v oblasti lidskych zdrojt, ale také v oblasti vzdélavacich
metodologii, dospélych pedagogiky a technologii podporujicich online a offline uceni.
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Nezavisle na tom, zda je manazer vzdélavani soucasti HR nebo plisobi samostatné, kliCovym
faktorem uspéchu je schopnost efektivné komunikovat s v§emi trovnémi organizace, od vedeni
spolecnosti pifes manazery jednotlivych oddéleni az po samotné zaméstnance. Tato role
vyzaduje porozuméni firemni kultufe, strategickym ciliim organizace a individudlnim potiebam
zaméstnancl, aby bylo mozné navrhovat a implementovat vzdélavaci programy, které jsou
relevantni, efektivni a v souladu s celkovymi obchodnimi cili. Obrazek 5 poukazuje na to, co
je ukolem manazera vzdélani. Manazer vzdélavani je pozice, ktera je zodpoveédna za fadu ukola,
jejichz cilem je zajistit, aby byly vzdélavaci a rozvojové potieby zaméstnanci efektivné
napliovany. dale manazer vzdélavani monitoruje a vyhodnocuje ucinnost vzdélavacich aktivit,
sbird zpétnou vazbu od zameéstnancli a analyzuje vysledky, aby mohl provadét neustalé
zdokonalovani vzdélavacich programu a procesu. Timto zptisobem zajist'uje, Ze investice do
vzdélavani piinaSi pozadované vysledky a prispivda k rozvoji kompetenci zaméstnanct
a celkovému ristu organizace. Manazer vzdélavani také sleduje aktudlni trendy a inovace
Vv oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnanclii a aktivné hledd nové pfilezitosti pro zlepSeni
vzdélavacich procesit a metodik. To zahrnuje zkoumani novych technologii, online
vzdélavacich platforem a metodiky vzdélavani dospélych, které mohou ptinést nové moznosti
a efektivngjsi pfistupy k vzdélavani zaméstnanci. Celkové hraje kli¢ovou roli v podpoie
kontinualniho profesniho rozvoje zaméstnancii a pfispiva k budovani silné firemni kultury
zalozené na vzdelavani a rozvoji.

Obrazek 5 Sprava vzdélavaciho systému

Spréva Vzdélavaciho systému

Aktualizace katalogu Skoleni
Hodnoceni efektivity Skoleni
Komunikace s poskytovateli Skoleni

—_— Rozvoj vzdelavacich programi

Manazer vzdélivani e

Spriva rozpoétu na vzdélavan

Monitorovéni registraci na Skoleni

Zajidténi dostupnosti skoleni

Zdroj: vlastni zpracovani dle internich zdroji (2024)
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Jednou z prvnich a zaroven nejdiilezitéjSich lloh manazera vzdelavani je aktualizace katalogu
Skoleni. Tento katalog predstavuje srdce vzdélavaciho systému kazdé organizace, protoze
zahrnuje veskeré informace o dostupnych Skolenich a kurzech. ManaZer musi pravidelné
sledovat a vyhodnocovat nové vzdélavaci trendy a technologie, aby mohl katalog aktualizovat
a rozSifovat o nove a relevantni kurzy, které odpovidaji jak souasnym, tak budoucim pottebam
zamé&stnancl. K tomuto Ucelu Casto spolupracuje s externimi poskytovateli vzdélavacich
sluzeb, jako jsou specializované vzdé€lavaci instituce, freelancovi Skolitelé a e-learningové
platformy.
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Dalsim klicovym ukolem manazera vzdélavani je hodnoceni efektivity Skoleni. Tato ¢innost
vyzaduje sbér a analyzu zpétné vazby od ucastnikl skoleni, monitorovani uspeésnosti absolventii
v realném pracovnim prostfedi a méfeni dopadu vzdélavacich programii na vykonnost
organizace jako celku. Hodnoceni efektivity skoleni umozituje manazerovi identifikovat silné
a slabé stranky stavajicich vzdélavacich programi a podle toho provadét pottebné upravy. To
muze zahrnovat aktualizaci obsahu kurzii, zménu Skolicich metod, pfizplsobeni tréninkovych
materidli nebo zménu poskytovateli Skoleni. Komunikace s poskytovateli Skoleni je dalsi
zasadni soucésti prace manazera vzdélavani. Tato komunikace zahrnuje nejen vyjednavani
0 podminkach a cenach poskytovanych sluzeb, ale také priabéznou spolupraci pii planovani
a realizaci Skoleni. Manazer vzdelavani musi byt schopen efektivné komunikovat potieby
organizace a zajistit, aby vSechny extern¢ poskytované kurzy byly v souladu s internimi
standardy a ocekdvanimi. Tato spoluprace také zahrnuje pravidelné hodnoceni kvality
poskytovanych sluzeb a ptipadné feseni problémt, které mohou béhem spoluprace nastat.

Rozvoj vzdélavacich programii piedstavuje dal§i dilezitou oblast, na kterou se manazer
vzdélavani soustfedi. Tento proces nejenze zahrnuje aktualizaci a rozSifovani nabidky kurzd,
ale také inovaci vzdélavacich metod a piistupi. Manazer musi byt otevieny novym trendim
V oblasti vzdé€lavani a rozvoje, jako je naptiklad vyuziti virtudlni reality pro prakticky trénink
nebo aplikace gamifikace pro zvySeni zapojeni a motivace ucastnikli. Soucasti rozvoje
vzdélavacich programi je také prizkum potieb zaméstnanct, rozbor dat o vykonnosti
a spoluprace s vedoucimi pracovniky riznych odd¢€leni, aby bylo zajisténo, ze vzdélavaci
nabidka odpovidé strategickym ciliim organizace.

Sprava rozpoctu na vzdélavani je zasadnim ukolem, ktery vyzaduje od manazera vzdélavani
nejen peclivé planovani a alokaci finan¢nich zdrojl, ale také pribézné monitorovani vydajii
a zhodnoceni navratnosti investic do vzdélavani. Manazer musi zajistit, aby byly financni
prostfedky vynakladany efektivné a Ze investice do vzdélavani ptindseji pozadované vysledky
ve formé zlepSeni vykonnosti, snizeni fluktuace zaméstnanct a zvySeni spokojenosti a loajality
zaméstnancl. Monitorovani registraci na Skoleni a zajisténi dostupnosti Skoleni jsou tkoly,
které se tykaji pfimé interakce s vzdélavacim systémem a jeho uzivateli. Manazer vzdélavani
musi sledovat poptavku po jednotlivych kurzech, zajistovat, Ze je pro vSechny zainteresované
zaméstnance dostatek volnych mist, a v ptipadé€ potieby organizovat dalsi terminy nebo hledat
alternativni feSeni pro saturaci vzdéldvacich potieb. To vyzaduje nejen dobrou znalost
vzdélavaciho portfolia, které organizace nabizi, ale také schopnost flexibiln€ reagovat na zmény
v poptavce a prizplisobit nabidku Skoleni aktualnim potfebam a ocekédvanim zaméstnancii.
Manazer vzdélavani by mél byt schopen analyzovat trendy v registracich a ucasti na kurzech,
identifikovat oblasti s vysokym z4jmem 1 ty, které potiebuji dalsi propagaci nebo piepracovani,
aby lépe odpovidaly potiebam cilové skupiny.

Zajisténi dostupnosti Skoleni také zahrnuje spolupraci s technickymi tymy a poskytovateli
e-learningovych platforem, aby bylo zajiSténo, Ze vzdélavaci materidly a online kurzy jsou
snadno pfistupné z riznych zafizeni a kompatibilni s technologickou infrastrukturou
organizace. Manazer vzdélavani musi také zohlednit logistické aspekty prezencnich Skoleni,
jako je rezervace Skolicich mistnosti, zaji§téni potiebného vybaveni a materialt a koordinace
s externimi Skoliteli ¢i lektory. Vedle téchto technickych a organiza¢nich aspekti se manazer
vzdélavani musi vénovat také rozvoji a udrZzovani vztahti s klicovymi zainteresovanymi
stranami v ramci organizace. To zahrnuje pravidelnou komunikaci s vedoucimi pracovniky
riznych oddéleni, aby rozumél jejich specifickym potfebam v oblasti vzdélavani a rozvoje
a mohl tyto potifeby promitnout do vzdélavaci strategie. Manazer vzdélavani by mél byt také
schopen pracovat spolecné s HR tymem na integraci vzdélavacich programli do SirSich
programi rozvoje talentl a kariérniho planovani. Na zavér je tfeba zdlraznit, Ze role manazera
vzdélavani je zasadné ovlivnéna schopnosti neustale se ucit a adaptovat na nové vzdélavaci
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metody, technologie a ménici se potieby pracovni sily. Tato pozice vyzaduje vysokou miru
flexibility, strategického mysleni a schopnosti efektivné komunikovat s riznymi skupinami lidi.
Uspéch manazera vzd&lavani je méfen nejen efektivitou a navratnosti investic do vzdélavacich
programt, ale také spokojenosti zaméstnanct a jejich schopnosti uplatiiovat ziskané dovednosti
a znalosti v praxi, coz ptispiva k celkovému tuspéchu organizace.

Instruktor/Skolitel

Instruktor nebo skolitel v rdmci vzdélavaciho systému organizace zaujiméa kliCovou roli
V procesu piedavani znalosti, dovednosti a kompetenci zaméstnanciim. Jeho cesta v systému
zacind piihlaSenim do systému, coz je zakladni krok, ktery mu umozni ptistup k jeho osobnimu
rozhrani a nastrojim potfebnym pro spravu a planovéani vzdélavacich aktivit. Ptihlasovaci
proces je zabezpecCeny a vyzaduje ovéreni identity, aby se zajistilo, Ze k systému maji ptistup
pouze autorizovani uzivatelé. Po uspésném piihlaSeni instruktor vstupuje do interaktivniho
rozhrani, které mu poskytuje piehled o nadchazejicich a minulych Skolenich, jejich kapacitach
a obsazenosti, stejn¢ jako nastroje pro spravu téchto skoleni. Na obrazku 6 Ize vidét kroky, které
budou pevné v rukou instruktora ¢i Skolitele. Jednou z prvnich akci, kterou instruktor obvykle
provadi, je prohlizeni vlastnich skoleni. Toto prohlizeni mu umoziuje ziskat komplexni ptehled
o vSech Skolenich, kterd vede nebo planuje vést. Mlze vidét detailni informace o kazdém
Skoleni, véetné tématu, obsahu, planovanych terminti, mista konani a poctu registrovanych
ucastniki.

Obrazek 6 Sprava vzdélavacich aktivit

Zdroj: vlastni zpracovani dle internich zdrojt (2024)

Tato funkce je zasadni pro efektivni pldnovani a ptipravu na Skoleni, umoznuje instruktorovi
pfizplsobit obsah a metody Skoleni aktudlnimu poctu a sloZeni skupiny ucastnikii. Dalsi
dualezitou funkcionalitou systému je moZznost nastaveni kapacity Skoleni. Instruktor ma moznost
upravit maximalni pocet ucastnikll pro kazdé Skoleni, ¢imz zajisti, ze velikost skupiny bude
odpovidat pedagogickym zamérim a logistickym moznostem. Toto nastaveni kapacity je
klicové pro zachovani kvality vzdélavaciho zazitku, umoziuje instruktorovi zajistit, Ze bude
moci efektivné interagovat s kazdym ucastnikem a adekvatné se vénovat individudlnim
potiebam a dotazlim. Pro rozSifovani a aktualizaci nabidky Skoleni ma instruktor k dispozici
nastroje pro vkladani novych vzdélavacich aktivit. Tento proces zahrnuje zadavani klicovych
informaci o Skoleni, jako je nazev, popis, cile, cilova skupina, obsah a metody, stejné jako
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plénovani termint a ur¢eni mista konani. Vkladani detailt a popisti k Skolenim je zasadni pro
komunikaci s potencidlnimi ucastniky a umoziiuje jim ucinit informované rozhodnuti
0 registraci. Kvalitni a pfesné informace pomahaji zvysit zajem o Skoleni a podporuji ucast.
Naopak, kdyz je potieba nékterou z vzdélavacich aktivit z nabidky odstranit, at’ uz z divodu
zastarani, nizkého z4jmu nebo jinych organiza¢nich zmén, poskytuje systém instruktorovi
nastroje pro mazani vzdélavacich aktivit. Tento krok je Casto doprovazen dikladnou revizi
a hodnocenim stavajicich Skoleni, aby se zajistilo, ze vzdélavaci portfolio ziistane aktualni,
relevantni a v souladu s nejnovéejSimi poznatky a pottebami cilové skupiny.

Tato multifunk¢ni role predstavuje zakladni pilit ve struktuie organizace, ktera si klade za cil
rozvijet a podporovat své zaméstnance na cesté k dosazeni jejich plného potencialu. Obrazek
7 odkazuje na celkovy systém od poskytovani pfistupu ke Skolenim az po softwarova
a bezpecnostni opatfeni.

Obrazek 7 Vzdélavaci systém

Zdroj: vlastni zpracovani dle internich zdroju (2024)

Cely proces spravy vzdélavacich aktivit vyzaduje od instruktora nejen pedagogické dovednosti
a odborné znalosti, ale také schopnost efektivné pracovat s vzdélavacim systémem, planovat
a organizovat Skoleni, komunikovat s Ucastniky a neustidle se vénovat svému vlastnimu
profesnimu rozvoji.

3.6.7 Technické provedeni

Podle IT internich zdroji (2024) by v technické realizaci vzdélavaciho systému, ktery byl
popsan, mohlo byt vyuzito cloudové feSeni pro zajiSténi flexibility, Skalovatelnosti
a dostupnosti. Cely systém by mohl byt hostovan na cloudovém serveru, cozZ umoziuje snadnou
spravu a piistup z riznych geografickych lokaci bez nutnosti investovat do vlastni serveroveé
infrastruktury. Na cloudovém serveru by bézel aplikaéni server, ktery slouzi jako
zprostiedkovatel mezi koncovymi uzZivateli a databazi. Aplikacni server by byl zodpoveédny za
zpracovani pozadavkl od klientd, provadéni logiky aplikace, interakci s databazi a odesilani
odpovédi zpét klientim. Mohli bychom pouzit napiiklad Apache Tomcat pro Javu nebo
Microsoft IIS pro .NET aplikace jako aplikaéni server. Databaze by byla kliCovou soucasti
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systému, ukladajici vSechny informace o wuzivatelskych uctech, Skolenich, registracich
a dokonceni kurzl. Pro tento ucel by mohl byt vhodny relacni databazovy systém, jako je
PostgreSQL nebo MySQL, ktery umoznuje efektivni organizaci a dotazovani strukturovanych
dat. Databaze by bézela na samostatném serveru nebo instance v rdmci cloudového prostredi,
coz zajist'uje izolaci a bezpecnost dat.

Systém by byl navrzen jako klient-server aplikace, kde serverova ¢ast zahrnuje aplikacni logiku
a databazové operace, zatimco klient (uzivatelské rozhrani) bézi na webovém prohlize¢i nebo
jako samostatna aplikace na pocitaci ¢i mobilnim zafizeni uzivatele. Uzivatelé by se k systému
piipojovali pfes internet pomoci webového prohlizece nebo pies nativni aplikace. Komunikace
mezi klientem a serverem by byla zabezpecena pomoci HTTPS, coz zarucuje Sifrovani dat
pienaSenych po internetu. Pro autentizaci uzivateli by systém mohl vyuzit standardni
prihlasovaci mechanismy s uzivatelskym jménem a heslem nebo implementovat pokrocilejsi
feSeni jako je OAuth pro integraci s externimi autentiza¢nimi poskytovateli (napt. Google,
Facebook, firemni SSO systémy). To by uzivatelim usnadnilo pfistup k systému bez nutnosti
pamatovat si dalSi pfihlaSovaci tdaje. V piiloze 2, lze vidét zjednodusenou mapu, kterd
znazoriuje technicky chod aplikace. Pro zajisténi bezpecnosti a ochrany osobnich udajii by bylo
nezbytné implementovat robustni bezpecnostni opatieni, véetné pravidelnych bezpecnostnich
aktualizaci a zéplat, Sifrovani citlivych dat uloZzenych v databdzi a auditovatelnosti akci
uzivatelti a administratord systému. To by zahrnovalo i pravidelné zalohovani dat a plan obnovy
v piipad¢ havarie, aby bylo mozné rychle obnovit sluzby a data v ptipad¢ vypadku nebo
bezpecnostniho incidentu. Na obrazku 9 je vyobrazen vyvoj a sprava tohoto systému, ktery by
vyzadoval multidisciplinarni tym odborniki, véetné softwarovych inzenyrt, databazovych
specialistli, bezpecnostnich expertil a specialistii na uzivatelskou zkusenost, aby bylo zajisténo,
ze systém je uzivatelsky privétivy, bezpecny, efektivni a schopny vyhovét pozadavkim
a ocekavanim vsech stakeholdert.

Obrazek 8 Vyvoj a sprava systému

Zdroj: vlastni zpracovani dle internich zdroju (2024)

Vyhoda by spocivala v tom, Ze se zaméstnanci mohou pfipojit odkukoli a verze by byla jak pro
pocitac, tak pro tablet ¢i telefon.

3.6.8 Uzivatelské rozhrani

Aplikace by méla mit jednoduché a intuitivni menu, jelikoz je ur€ena pro vSechny zaméstnance,
i pro ty, ktefi technologiim pfili§ nehovi. Jak je ilustrovano na obrazku 10, po GspéSném
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piihlaSeni do systému se uzivateli zobrazi moznost vybéru ze dvou hlavnich funkci:
,Harmonogram* a ,,Sprava kurza*. Tato aplikace byla navrzena s dirazem na specificky ucel,
a proto nabizi jen tyto dvé moznosti interakce.

Obrazek 9 Hlavni menu Tesco Education
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Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Polozka "Harmonogram" je spise interaktivnim nastrojem, ktery poskytuje uzivateli dynamicky
a vizualni ptehled jeho osobnich vzdélavacich aktivit a pldnovani v ¢ase. Tato funkce slouzi
jako efektivni personalizovany rozvrh, ktery umoziiuje jednoduSe vizualizovat Casovy
harmonogram a umisténi jednotlivych kurzi nebo $koleni, na které je uzivatel registrovan.

Diky "Harmonogramu" ma uzivatel okamzity piehled o tom, kdy a kde se jednotlivé vzdélavaci
aktivity konaji, coz vyrazné usnadnuje organizaci jeho vzdélavaciho procesu. Tato funkce
umoznuje planovat ¢as efektivnéji a 1épe se pripravit na nadchazejici akce. Uzivatel tak mize
1épe fidit svllj Cas a zabezpecit, aby mu zadné dulezité vzdélavaci udélosti neunikly. Navic
"Harmonogram" muZe byt propojen s dal§imi funkcemi ¢i aplikacemi, jako jsou upozornéni na
udalosti nebo moznost synchronizace s kalendafem, coz jesté vice zvySuje jeho uzite¢nost
a prakti¢nost v rdmci vzdélavaciho procesu.

Vybér "Sprava kurzi" neni jen prosttedkem pro prochdzeni dostupnych vzdélavacich aktivit,
ale také poskytuje uzivatelim dulezité informace o jednotlivych kurzech a Skolenich. Uzivatelé
zde mohou najit podrobny popis obsahu jednotlivych kurzii, informace o lektorech ¢i trenérech
a také hodnoceni a recenze od ptedchozich tcastnikti. Diky t€émto relevantnim informacim maji
uzivatelé moznost 1épe posoudit, zda je dany kurz pro n¢ vhodny a zda odpovida jejich
potfebam a ocekdvanim.

Tato sekce je klicova pro rozvoj a Sifeni znalosti mezi zaméstnanci, nebot’ umoziuje piistup
k Siroké nabidce kurzti a Skoleni, které mohou doplnit jejich dovednosti a kompetence.
UZivatelé zde mohou objevit nejen kurzy tykajici se jejich aktualniho pracovniho pole, ale také
kurzy zamétené na rozvoj mekkych dovednosti, technickych znalosti ¢i osobniho rstu. Timto
zptisobem muiZze "Sprava kurz" hrat klicovou roli pfi podpoie celozivotniho uceni a profesniho
rozvoje zaméstnancll v organizaci.

I kdyZ hlavnim u¢elem této aplikace je poskytovat piehledny piistup k harmonogramu a sprave
kurzl, obsahuje také technické funkce, jako je moZnost odhlaseni z aplikace adpod. Tyto prvky,
pfestoZe nejsou na obrazku explicitné zminény, pfispivaji k celkové uzivatelské piivétivosti
a funk¢nosti systému, zajiStujice, Zze uzivatelé mohou bezpetné a efektivné spravovat své
vzdélavaci aktivity a osobni tidaje.
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Na obrazku 11 je odhaleny osobni plan kazdého zamé&stnance, ktery se mu zobrazi po aktivaci
funkce ,,Harmonogram* v aplikaci. Na displeji je prezentovan vzdy piehled jednoho mésice,
pricemz uzivatel ma moznost listovat kalendafem a piechazet mezi jednotlivymi mésici.
V ramci tohoto harmonogramu se uzivateli ukazuji vSechny aktivity, které si predtim vybral
Vv sekci ,,Sprava kurz“. Tyto aktivity jsou v harmonogramu reprezentovany barevnymi ovaly,
jejichz odlisné barvy reflektuji rizné typy vzdélavacich aktivit, ¢imz se zvysuje prehlednost
a usnadnuje orientace v planu.

Obrazek 10 Osobni plan vzdélavacich aktivit
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Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Funkcionalita, kterd je uzivatelim v ramci harmonogramu nabidnuta, je vSak omezena na
moznost odstranéni jiz napldnovanych aktivit, zobrazeni organiza¢nich zéalezitosti a mozZnosti
odkazu na ptislusnou aktivitu s jeji charakteristikou a popisem. Jestlize ovSem uzivatel vyjadii
potiebu zapojit se do nové vzdélavaci aktivity, musi tak ucinit prostfednictvim sekce ,,Sprava
kurzi“, kde mé moznost prochazet dostupnou nabidkou kurzii a §koleni a ptihlasovat se na né.
Tento délici princip mezi dvéma hlavnimi funkcemi aplikace ,,Harmonogram* a ,,Sprava
kurzi“ podporuje systematicky a organizovany pfistup k planovani vzdélavaciho procesu,
zajiStuje, Ze uzivatelé maji jasny a aktualni pfehled o svych zavazcich a umoznuje jim efektivné
spravovat sviyj ¢as.

V ramci harmonogramu nabizi aplikace uZivatelim pokrocilou funkci, kterd jim umozZiuje
flexibiln€ spravovat své planované vzdelavaci aktivity, coz je vizualné popsano na obrazku 12.
KdyZ uzivatel vybere konkrétni aktivitu zobrazenou v kalendafi, otevie se mu moZnost této
aktivitu premistit. Na obrazovce se nasledné objevi vizualni zndzornéni dostupnych terminti
pro pfesun vybrané aktivity, které jsou zvyraznény modrymi ramecky kolem jednotlivych dni.
Toto intuitivni rozhrani poskytuje uzZivateli jednoduchy zplsob, jak na prvni pohled
identifikovat, kdy je mozné aktivitu do svého harmonogramu zatadit.
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Obrazek 11 Pfesun vzdélavacich aktivit
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Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Je dilezité poznamenat, ze kazda vzdelavaci aktivita je z provoznich a organiza¢nich divodi
opatiena specifickym terminem, do které¢ho je mozné jakékoli zmény, véetné presunuti nebo
odstranéni z kalendate, provést. Tento Casovy limit je zdsadni pro spravné fungovani celého
vzdélavaciho procesu, nebot zajistuje dostateCny casovy predstih pro organizatory kurzii
k pfipadnému pfizpisobeni kapacity nebo materiali v zavislosti na poctu a sloZeni
zaregistrovanych ucastnikd.

Tato funkcionalita reflektuje snahu o vyvazeni mezi flexibilitou nabizenou uZivatelim
a potiebou zachovat organizaci a planovani ze strany poskytovateli vzdélavacich aktivit.
Umoziuje uzivatelim aktivné fidit svilj ¢as a vzdélavaci zadvazky, zatimco zaroven respektuje
logistické a administrativni pozadavky spojené s vedenim kurzt. Celkové tato funkce ptispiva
k vétsi uzivatelské spokojenosti a efektivité vzdélavaciho procesu tim, Ze poskytuje uzivatelim
moznost reagovat na zmény v jejich osobnim nebo pracovnim zivoté a pfizpusobit svij
vzdélavaci plan témto zménam.

V situaci, kdy uZzivatel projevi zdjem o rozsiteni svého vzdélavaciho planu o nové aktivity,
sméfuje svlj krok k sekci aplikace oznacené jako ,,sprava kurzi®“. Tato Cast je vizudlné
zptistupnéna podle pfiloZeného navrhu, kde je uZivateli nabidnut vybér mezi dvéma hlavnimi
kategoriemi kurzli nebo aktivit, povinnymi a volitelnymi. Na obrazovce, ktera se uzivateli
zobrazi, ma tedy moznost rozhodnout, zda se zapoji do aktivit, které jsou pro né&j nebo jeho
pozici ve firmé vyZadovany, nebo zda upfednostni kurzy a aktivity, které si mlize vybrat podle
vlastniho zajmu a potieb rozvoje. Na obrazku 12 Ize vidét, jak je pfehledné a jednoduse
znazornéna nabidka povinnych a volitelnych kurzl. Tento systém umoZiuje zaméstnanctim
flexibilitu v jejich vzdélavacim procesu a zaroven podporuje jejich individualni rozvojové
potieby a z4jmy, coZ mize vést k vy§§i motivaci a angazovanosti zaméstnancii v procesu uceni
a profesnim rlstu.
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Obrazek 12 Povinné a volitelné kurzy v aplikaci Tesco Education
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Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Tento rozdéleny ptistup k vybéru vzdélavacich moznosti slouzi k ujasnéni, jaké kurzy nebo
Skoleni jsou nezbytné pro splnéni pracovnich povinnosti nebo dosazeni urcité kvalifikace,
a zaroven poskytuje prostor pro osobni rozvoj a prohlubovani znalosti v oblastech, které
uzivatele specificky zajimaji. Moznost volby mezi povinnymi a volitelnymi aktivitami je
klicovym prvkem, ktery umozniuje uzivatelim aplikace ptizplsobit sviij vzdélavaci plan svym
individualnim ciliim a aspiracim, a tim maximalizovat jejich motivaci k u¢eni a rozvoji.

Tato funkce tedy pfedstavuje jeden z hlavnich diivodii pro vytvoteni aplikace, nebot” poskytuje
uzivatelim flexibilni a uzivatelsky privétivy zpisob, jak spravovat své vzdélavaci aktivity,
a zarovenl podporuje strategii celozivotniho uceni a osobniho rozvoje. Rozdélenim kurzl do
kategorii povinnych a volitelnych se aplikace snazi vyjit vstfic rozmanitym potiebam a pranim
svych uzivatelil a zdroven naplnit cile organizace v oblasti rozvoje lidskych zdrojt.

V ramci sekce povinnych kurzl, jak je zfejmé na obrazku 14, aplikace predstavuje kazdou
vzdélavaci aktivitu ve formé ikony uspofddané do piehledné miizky. Toto uspofadani
umoznuje uzivatelim rychlou orientaci a vybér z nabizenych kurz. Kazdd ikona kurza
obsahuje dulezit¢ informace o obsahu, délce trvani, terminech konani a cilech kurzu, coz
umoziuje zaméstnanclim snadnéji vybrat nejvhodnéj§i moznosti pro jejich profesni rozvoj.
Vzdélavaci aktivity jsou peclivé vybirdny a strukturovany tak, aby pokryvaly klicové
dovednosti a znalosti potiebné pro GspéSné vykonavani pracovnich povinnosti v Tesco Store
a.s. Po vybéru konkrétniho kurzu mé uZivatel moznost zapsat si do svého harmonogramu
termin, ktery je pfimo spojen s danou ikonou kurzu. Tento integralni pfistup zjednodusuje
proces planovani a umoziuje uZivatelim efektivné organizovat sviyj Cas tak, aby splnili vS§echny
povinné vzdélavaci aktivity v souladu s pracovnimi povinnostmi a ¢asovymi moznostmi. Tim
dochdzi k maximalizaci vyuziti ¢asu a zdroji a minimalizaci moznych konfliktd mezi
pracovnimi a vzdéldvacimi povinnostmi.

Diky této interaktivni funkci aplikace mohou zaméstnanci 1épe kontrolovat svij vlastni
vzdélavaci proces a zajistit, Ze splni vSechny pozadavky na povinnou $koleni, coz ptispiva k
celkovému rozvoji a efektivité¢ pracovniho tymu. To v konecném disledku vytvaii prostredi,
které podporuje neustdly profesni riist a uspéch zameéstnanci, coz je klicové pro udrzeni
konkurenceschopnosti a dlouhodobého uspéchu Tesco Store a.s.
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Obrazek 13 Povinné kurzy zndzornéné v aplikaci Tesco Education

3.

>
N
s
=
=
‘O
| o=
[ =
>
O
Q.

®
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Je dulezité zdiraznit, ze ackoliv je nutné, aby uzivatel absolvoval vSechny povinné aktivity,
systém poskytuje flexibilitu v tom, jak je do svého planu zafadi. To znamen4, Ze 1 kdyZ musi
byt vS§echny povinné kurzy dokonceny, uzivatel ma moznost planovat si jejich absolvovani
postupné podle svych ¢asovych moznosti a potieb. Tato flexibilita je klicova pro zajisténi, ze
uzivatelé mohou vyvazit své pracovni zdvazky a osobni zivot s pozadavky vzdélavaciho
procesu.

Mrwv

Kazda vzdélavaci aktivita, reprezentovana ikonou v mfizce, zahrnuje podrobny popis, ktery
uzivatelim poskytuje veskeré informace potiebné k informovanému rozhodnuti. Tento popis
obsahuje tdaje o obsahu kurzu, stanovenych cilech, odhadované¢ ¢asové naro¢nosti na
dokonceni, pozadavcich na predchozi znalosti nezbytné pro ucast, a také o misté konani, které
muze byt specifikovano jako fyzicka lokace nebo online platforma. Tato komplexni prezentace
kazdeé aktivity umoziuje uzivateliim pln€ pochopit, co od kurzu ocekévat, jak se na néj pripravit
a jak ho nejlépe zacClenit do svého vzdé€lavaciho planu. Tento sofistikovany a uZivatelsky
piivétivy piistup k prezentaci a spravé povinnych vzdélavacich aktivit predstavuje zéklad pro
podporu kontinudlniho profesniho a osobniho rozvoje uzivateld. Umoziuje individudlni
ptizpliisobeni vzdélavaciho procesu a zajisSt'uje, Ze 1 povinné kurzy, které musi byt splnény, jsou
absolvovany s ohledem na individualni poticby a moznosti kazdého uzivatele, coz
maximalizuje jejich angaZovanost a uspokojeni z uceni.

Na obrazku 15 je vyobrazena sekce volitelnych aktivit, které predstavuji dulezity prvek
Vv nabidce vzdélavacich moznosti pro zaméstnance. Jejich prehledné uspotfadani do kategorii je
klicové pro to, aby uzivatelé méli moznost snadno prochazet a vybirat z Sirokého spektra kurzii
a aktivit. Tento pfistup umoznuje zaméstnanclim objevovat nové piilezitosti k rozvoji svych
dovednosti a znalosti v oblastech, které je nejvice zajimaji. Struktura kategorii by méla byt
navrzena tak, aby reflektovala riznorodé z4jmy a potieby zaméstnancii. Timto zplisobem maji
zaméstnanci moznost vybirat kurzy, které odpovidaji jejich individualnim zajmim a kariérnim
cilim. Pfi navrhovani struktury kategorii je dilezité zohlednit potteby uzivatelll a zajistit, aby
byly jednotlivé aktivity ptehledné a srozumitelné prezentovany. Tim se zvySuje
pravdépodobnost, ze zaméstnanci aktivneé vyuzivat nabizené vzdélavaci ptilezitosti a posilovat
tak své profesni dovednosti a znalosti, coz ptispiva k celkovému rozvoji a uspéchu organizace.
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Obrazek 14 Klicové aktivity znazornéné v aplikaci Tesco Education
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Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Jako piiklad 1ze uvést kategorii ,,Osobnostni rozvoj a soft skills®, ktera by mohla byt déle
roz¢lenéna podle formatu aktivit, jako jsou prednasky, workshopy nebo sSkoleni. Alternativné
by se mohla délit do podkategorii v zavislosti na specifickych oblastech rozvoje, coz by
uzivatelim umoznilo cilen¢ vyhledavat aktivity podle jejich konkrétnich zajmii nebo potieb.
Volba mezi témito dvéma pfistupy k rozdéleni kategorii by méla byt ucinéna na zaklade
preferenci a zpétné vazby od uzivateld, aby systém co nejlépe vyhovoval jejich potfebam
a usnadiioval navigaci.

Tato peclivé navrzena hierarchie a kategorizace nejen usnadnuje uzivateliim objevovani a vybér
vzdélavacich moznosti, ale také ptispiva k vétsi angazovanosti v procesu celozivotniho uceni.
Zpftistupnénim Siroké skaly volitelnych aktivit, které jsou zaroven systematicky organizovany,
aplikace podporuje uzivatele v aktivnim hledani novych znalosti a dovednosti, které mohou
obohatit jejich osobni i profesni zivot.

3.6.9 Finan¢ni hledisko aplikace Tesco Education

Podle Ruckové (2019, s. 62) se Ize z finan¢niho hlediska mtze zavedeni nové aplikace Tesco
Education vyvijet takto. Pfedpoklada se, ze proces je bran od zavedeni a navrh systému aplikace
az po proskoleni zaméstnancti a GspéSnou implementaci aplikace. Finan¢ni néklady se tedy
mohou pohybovat v jednotlivych krocich takto:

- Rozbor a navrh systému: 200 hodin x 1 100 K¢/hod =220 000 K¢.

Pokud se bude brat zfetel na jiz samotné zavedeni, testovani a $koleni uzivatelt, je nutné kazdou
polozku ptepocitat. Je nutno vzit v potaz, Ze odhady jsou vétSinou pouze orientacni a pokud
v nékteré fazi nastane problém, mohou se zvysit. Zde je nasledujici finan¢ni plan:

- front-end vyvoj: 600 hodin x 1 100 K¢/hod = 660 000 K¢&;

- back-end vyvoj: 800 hodin x 1 100 K¢&/hod = 880 000 K¢;

- testovani: 300 hodin x 660 K¢&/hod = 198 000 K¢;

- nasazeni a integrace: 100 hodin x 1 100 K¢/hod = 110 000 K¢;

- Skoleni uZzivatell a technicka podpora: 80 hodin x 660 K¢/hod = 52 800 K¢

Celkové pocatecni naklady pro spusténi aplikace by se mohly vySplhat az na 2 120 800 K¢. To
vSak jest¢ nezahrnuje néklady na udrzbu a provoz aplikace, které jsou nastinény niZe:

- hosting a infrastruktura: 4 400 K¢/mésic = 52 800 K¢&/rok;
- aktualizace a udrzba: 200 hodin x 1 100 K¢/hod = 220 000 K¢;
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- technickd podpora: 120 hodin x 660 K¢/hod = 79 200 K¢&;
- celkové provozni a drzbové naklady ro¢né: 352 000 K¢.

Hodnota celkovych pfinost, které by aplikace Tesco Education mohla piinést, zavisi také
na konkrétnich cilech organizace, efektivité¢ vyuziti aplikace a mnoZzstvi uZzivateli. Pro
zjednoduseni je mozno fict, ze aplikace mtize usettit 10 hodin prace za mésic na zaméstnance
diky efektivnéjSimu planovani a spravé kurzd. Pii primérné hodinové sazbé 660 K¢ a 350
zaméstnancich by mohlo zlevnéni vypadat nasledovné:

- USetfené hodiny za rok na zaméstnance: 10 hodin x 12 mésicti = 120 hodin;
- celkova ro¢ni uspora: 120 hodin x 660 K¢ x 350 zaméstnanci = 27 720 000 K¢.

Z hlediska navratnosti investice (ROI) lze odhadnout, Ze ptinosy (ispory) se plné projevi po
prvnim roce provozu. ROI by se mohl vypocitat jako (pfinosy — celkové néklady) / celkové
naklady v prvnim roce: (27 720 000 K¢ - (2 120 800 K¢ + 352 000 K¢)) / (2 120 800 K¢ + 352
000 K¢&) = ptiblizné 11,2. To by znacilo, ze kazd4 koruna investovand do projektu by mohla
prinést zhruba 11,2 koruny v navratnosti. Tento velmi zjednoduSeny vypocet predpoklada,
ze vSechny Uspory jsou piimo piipsany aplikaci, coZz nemusi byt vzdy presné.
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4 Zavér

Tato prace se zabyvala systematickym vzdélavanim zaméstnancti Tesco VrSovice a podrobila
jej dikladnému zkouméni. Z dokumentace a motivacnich letakti vydanych spole¢nosti Tesco
vyplyva, ze vzdélavani je povazovano za prioritu a je prezentovano na vysoké trovni. Tyto
dokumenty a grafiky, vytvorené s velkou peclivosti, slouzi nejen jako informacni materialy, ale
také jako efektivni nastroje marketingové kampang, zdtiraziujici zavazek firmy k rozvoji svych
zaméstnancl. Nicméné, po detailni analyze uvedené dokumentace a provedeni kvantitativniho
vyzkumu mezi zaméstnanci bylo odhaleno nékolik slabych stranek a vyzev, kterym systém
vzdélavani v Tesco VrSovice Celi. Jednim z hlavnich zjiSténi je, Ze zaméstnanci nemayji
dostatecné moznosti pro své vzdélavani a jsou omezeni v moznostech vybéru. Déle bylo
zjisSténo, ze systém vzdelavani je decentralizovany, coz vede k tomu, ze kazdy zaméstnanec ma
piistup k trochu jinym vzdé€lavacim pftilezitostem, coz muze vést k nerovhomérnému rozvoji
dovednosti a znalosti.

Tato situace poukazuje na potiebu piehodnotit stavajici pfistup k vzdélavani a rozvoji
zaméstnancl v Tesco VrSovice, aby bylo mozné zajistit rovnomérnéjsi piistup k vzdélavacim
ptilezitostem a podpofit tak kontinudlni a komplexni rozvoj vSech zaméstnancii. Také bylo
zjisténo, ze ackoli ekonomicky rozbor ukazuje, ze Tesco stoji na pevnych zakladech, v oblasti
HR chybi implementace modernich technologickych prvki. Mezi témito prvky patii
digitalizace, automatizace, centralizace systému pro spravu lidskych zdrojl, optimalizace
pozadavkli na vzdéldvani, formalizace vzdé€lavacich procesi a vyvoj efektivnich
feedbackovych platforem. Absence téchto prvkli naznacuje, ze ackoli je Tesco v ekonomickém
smyslu uspéSné, existuje znacny prostor pro zlepSeni v oblasti rozvoje a vzdélavani
zameéstnanct, coz by mohlo vést k dalsimu zvySeni efektivity a spokojenosti pracovniki. Tyto
zjisténi poukazuji na potfebu zvazeni integrace novych technologii do HR strategii, aby se
zvysila ucinnost vzdélavacich a rozvojovych programt a podpofil dalsi rist spole¢nosti.

V ramci této analyzy byly spolecnosti Tesco poskytnuty konkrétni navrhy a doporuceni pro
zlepSeni jejich vzdélavacich a rozvojovych procest. Tato doporuceni zahrnovala komplexni
piistup od identifikace vzd€lavacich potfeb zaméstnancli, pies planovani a realizaci
vzdélavacich aktivit, az po hodnoceni jejich efektivity. Bylo zdiiraznéno, Ze vyuZzivani prvka
Primyslu 4.0, jako jsou internet véci (IoT), cloudové systémy, pokrocila analyza dat a big data,
mize vyznamné piispét k efektivité, flexibilit¢ a inovativnosti vzdélavacich procest.
Doporuceni byla zaméfena na integraci téchto modernich technologii do stavajicich HR
a vzdélavacich systémt, coz by Tesco umoznilo 1épe reagovat na dynamické pozadavky
pracovniho trhu, zvySovat kvalifikaci a spokojenost zaméstnanci a udrzovat
konkurenceschopnost spole¢nosti. Naptiklad, vyuziti cloudovych feSeni by umoZnilo
zaméstnanciim pristup k vzdélavacim materialim a kurzy kdekoli a kdykoli, coz by podpoftilo
flexibilitu a samostatnost v uc¢eni. IoT a big data by pak mohly poskytnout cenné informace pro
personalizaci vzdélavacich programt a efektivnéjsi sledovani pokroku a vysledkd vzdélavani.

V ramci praktické ¢asti byla predstavena konceptudlni vize aplikace pro spravu vzdelavacich
aktivit, kterd slouzi jako komplexni nastroj pro podporu a zefektivnéni procesu osobniho
a profesniho rozvoje uvnitf organizaci. Tato aplikace, zasazena do kontextu neustale se
vyvijejiciho vzd€lavaciho prostiedi, predstavuje odpovéd’ na potieby moderniho pracovniho
svéta, kde flexibilni, pfistupné a cilené¢ vzdé€lavaci zdroje hraji klicovou roli v podpoie
kariérniho rastu a celozivotniho uceni.

Primarn¢ zamétfend na zaméstnance organizace, aplikace nabizi uzivateliim jednoduchy ptistup
k Siroké skale kurzii a vzdélavacich aktivit, v€etné povinnych a volitelnych kurzl, které
podporuji jejich profesni aspirace a osobni zdjmy. S vyuZzitim pokrocilych algoritmt
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a personalizace nabizi aplikace doporuceni kurzl, které jsou nejvice relevantni pro individualni
cile a potteby uzivatelll, coz znacné zvysuje efektivitu a i¢innost vzdélavaciho procesu.

Aplikace v oblasti vzdélavani také zjednoduSuje planovani a spravu vzdélavacich aktivit.
Uzivatelim umoznuje snadno zaclenit kurzy do svych osobnich kalendait, sledovat
nadchazejici terminy a upravovat svlij vzdélavaci plan podle svych aktuédlnich potieb. Timto
zpusobem aplikace podporuje lepsi organizaci ¢asu a pomaha zaméstnancim efektivngji sladit
své pracovni a osobni zavazky s moznostmi pro vzdélavani a rozvoj. Diky témto aplikacim
mohou zameéstnanci snadno prochdzet dostupné kurzy a Skoleni, vybirat ty, které nejlépe
odpovidaji jejich profesnim ciliim a potfebam rozvoje. Mohou si nastavit upozornéni na
nadchazejici terminy kurzi a Skoleni, coz jim umoziluje planovat svij cas efektivné
a ptizpusobit své vzdélavaci aktivity svym pracovnim povinnostem a osobnim zdvazkim. Déle
tyto aplikace ¢asto poskytuji uzite¢né nastroje pro sledovani pokroku ve vzdélavani a hodnoceni
uspésnosti absolvovanych kurzli. Zaméstnanci mohou sledovat sviij vlastni rozvoj, zhodnotit
své dovednosti a znalosti a identifikovat oblasti, ve kterych potiebuji dalsi podporu nebo
Skoleni. Celkové tyto aplikace pfispivaji k vEtsi transparentnosti a dostupnosti vzdélavacich
moznosti ve firm¢, coz vede k zlepSeni celkového vzd€lavaciho prostiedi a podporuje
kontinudlni profesni rist zamé&stnanct. Timto zplisobem se vzdélavani stava integralni soucasti
firemni kultury a pomaha firm¢ udrzovat konkurenceschopnost a inovativni pfistup ve svém
odvétvi.

Dulezitou soucasti aplikace je také moznost sledovani a hodnoceni pokroku, ktera uzivatelim
umoziuje monitorovat dokoncené kurzy, ziskané dovednosti a certifikaty, coz je motivuje
k dal$imu rozvoji a umoznuje jim sdilet své uspéchy v ramci organizace. Aplikace navic
podporuje spolupraci a sdileni znalosti mezi zaméstnanci prostfednictvim integrovanych
socidlnich funkci, které umoziuji diskusi, vyménu zkusenosti a spolecnou praci na projektech.

Hlavnim tc¢elem této aplikace je tedy nejen poskytovat efektivni a ptizptisobené vzdélavaci
zdroje, ale také inspirovat kulturu neustalého uceni a podporovat rozvoj zaméstnanci v souladu
s ménicimi se pozadavky a trendy pracovniho trhu. Aplikace pro spravu vzdélavacich aktivit se
tak stava kliCovym néstrojem pro organizace, které chtéji investovat do svych lidi a podporovat
jejich rast a adaptabilitu v dynamickém a konkuren¢nim prostiedi.

Tato aplikace odraZi nejen soucasné potieby a vyzvy v oblasti profesniho vzd€lavani, ale také
pfedjima budouci trendy a otevird nové moznosti pro osobni a profesni rozvoj jednotlivct.
Skrze svlij inovativni pfistup, ktery kombinuje technologické moznosti s hlubokym
pochopenim vzdélavacich procest, aplikace nabizi cenny zdroj pro kazdého, kdo se snazi
rozvijet své dovednosti a znalosti v neustale se ménicim svete.
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Piilohy
Ptiloha 1 Rozhovor

Otazka €. 1 Dobry den, jak dlouho jste na své pozici pracujete a co ji primélo pracovat
pravé v Tesco Store a.s.?

Dobry den, moje kariéra v Tescu zapocala v fijnu 2008, kdy jesté centrala byla v Letnanech,
poté jsem né&jaky ten rok vynechala kvili matefské a zanedlouho jsem dostala post HR
manazerky. Dfive jsem byla pouze HR specialistka. A co mé piimélo, nastoupila jsem po
studiich do programu Graduates, které¢ Tesco nabizelo a stale nabizi. A najednou jsem tu téméef
16 let s kratkou pauzou.

Otazka €. 2 MiiZete popsat, jak jsou zajiStény rovné vzdélavaci moZnosti pro vSechny
zaméstnance bez ohledu na jejich pozici, oddéleni nebo turoven zkuSenosti? Jaka opatieni
prijimate, aby byl tento pfistup spravedlivy a inkluzivni?

Nase spolecnost si klade za cil poskytovat rovné vzdéldvaci moznosti pro vSechny naSe
zameéstnance, bez ohledu na jejich pozici, oddéleni, nebo uroven zkuSenosti. Uznavam, ze
ptistup ke vzd€lavani je klicovym prvkem osobniho i profesniho rozvoje, a snazim se
0 vytvoreni inkluzivniho a spravedlivého vzdélavaciho prostfedi. To samoziejmé zahrnuje
Sirokou Skélu kurzii a rozvojovych programii, které by mély pokryvat rlizné potieby a z4jmy
nasich zaméstnanct. Nicméné, musim pfiznat, Ze v praxi se setkavame s uréitymi vyzvami. Ne
vSechny kurzy jsou vhodné nebo dostupné pro kazdého zaméstnance, coz mize n¢kdy vést
K pocitu, Ze nase nabidka neni zcela spravedliva. Napiiklad, nékteré specializované kurzy
mohou byt relevantni pouze pro ur€ité pozice nebo urovné zkuSenosti, coz omezuje jejich
pristupnost pro $irsi skupinu zaméstnanct. Omezeni jsou, je to tak, ale snazime se je fesit tak,
abychom co nejvice rozsifili nabidku kurzii a zéroven zlepsili informovanost zaméstnancti
0 dostupnych moznostech. Zahrnuje to i prizkumy a zpétnou vazbu, které ndm pomahaji 1épe
porozumét potiebdm a pifani naSich zaméstnancli. Soucasné pracujeme na vytvofeni
flexibilngjSich vzdé€lavacich pland, které by umoznily individualnéjsi ptistup k vzdelavani.
| kdyz je pravda, ze dosazeni uplné rovnych vzdelavacich moznosti je slozité a stale pred ndmi
stoji urcité vyzvy, zavazali jsme se k tomu, abychom pokracovali ve snaze o zlepSeni a zajisténi
co nejspravedlivéjsiho a nejinclusivnéj$iho vzdélavaciho prostfedi pro vSechny naSe
zameéstnance.

Otazka ¢. 3. Jakym zpusobem mohou zaméstnanci ovlivnit sviij vzdélavaci plan nebo
vybér rozvojovych aktit? Existuji néjaké mechanismy nebo platformy, které
zaméstnancim umoZiuji vyjadiovat své preferované sméry vzdélavani a profesniho
rozvoje?

Ano, jednou z naSich priorit je zajistit, aby nasi zaméstnanci méli moznost aktivné se podilet
na svém profesnim rozvoji a vzdélavani. Chapeme, jak dilezité je, aby kazdy mél prilezitost
smérovat svou kariéru a rozvoj podle vlastnich z4jml a ambici. Zaméstnanci samoziejmée maji
moznost ovlivnit svlj vzdélavaci plan a vybér rozvojovych aktivit. K tomu ucelu jsme zavedli
nékolik mechanismt a platforem. Napfiklad, v naSem internim systému je sekce, kde mohou
zamestnanci prochazet nékterymi dostupnymi kurzy a programy a ptihlaSovat se na ty, které je
nejvice zajimaji. Dale pravideln¢ organizujeme setkani s vedoucimi pracovniki, béhem kterych
mohou zaméstnanci diskutovat své kariérni cile a navrhovat typy vzdé€lavacich aktivit, které by
jim v tom mohly pomoci. Samoziejmé, Ze bychom chtéli nabizet jesté Sirsi paletu moZnosti
a zjednodusit proces vybéru a ptihlaSovani na kurzy. Pracujeme na tom, aby se nas systém stal
jesté vice uZivatelsky piivétivym a abychom mohli zaclenit dal§i typy vzdé€lavacich
a rozvojovych programii. Je to proces, ktery vyzaduje ¢as a zdroje, ale je to pro nas dilezita
investice do budoucnosti nasich zaméstnancti i celé spole¢nosti.
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VSEM
Vysledky prace

Z vysledkU prace vyplynulo, Ze organizace Tesco se
neefektivne snazi vzdelavat své zamestnance

—Lze predpovedeét, ze pokud by se nic nezmeénilo z hlediska efektivnosti
vzdélavani, mohlo by to vést napf. k Ubytku zaméstnancd.

—Z dat Ize vycist fakta:

—Za poslednich X mésict nenabidlo Tesco zlepseni ve vzdéldvacich a
rozvojovych procesech.

—Vyvoj indikuje neefektivni vzdélavani a rozvoj

—Do budoucna se bude muset vzdélavaci systém o néco zmeénit a
posunout k lepsimu

. . Aneta Steiner 4
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VSEM
Doporuceni

Na zakladé vysledku Ize doporudit nasledujici:

1. Zapojit mikro-dotazniky ohledné vzdélavani a rozvoje zaméstnancli

2. Implementovat aplikaci Tesco Education pro efektivni vzdélavani

3. Snizit pocty externich zaméstnancu

. . Aneta Steiner 6
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VSEM
Zaver

Prace prinesla prekvapivé vysledky
@ Novym resenim je implementace konceptu systematickeho vzdélavani.

@ Problematika byla posunuta diky analytickému navrhu
konceptu, ktery bude moct byt vyuzit v praxi

. . Aneta Steiner 7
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