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Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

Learning and Training of Employees

Souhrn

Tato diplomové prace je zamétena na problematiku vzdélavani a rozvoje zameéstnancli ve
spole¢nosti Radisson Blu Alcron Hotel Praha. Cilem diplomové prace je zhodnotit soucasny
stav vzdélavaciho systému v této spolecnosti a v ptipadé zjisténych nedostatkli navrhnout

feSeni k jejich odstranéni.

Diplomova prace se sklada ze dvou ¢asti, teoretické a praktické. V teoretické Casti jsou na
zaklad¢ analyzy odborné literatury shrnuty zékladni teoretické poznatky z oblasti
personalistiky se zaméfenim na vzdélavani. V praktické casti je charakterizovana
spole¢nosti Radisson Blu Alcron, jsou zde znazornény podnikové vize a cile a pak jsou na
zéklad¢ informaci od zastupc personalniho oddéleni spolecnosti popsany vzdélavaci
aktivity. Také je zde provedeno a analyzovano dotaznikové Setfeni za ucelem zjiSténi
spokojenosti zaméstnancu se systémem vzdelavani a rozvoje v analyzované spole¢nosti.
V zavére¢né Casti jsou, v ndvaznosti na zjisténé nedostatky, pfedlozeny navrhy pro zlepSeni

systému vzdélavani a rozvoje zameéstnancil.

Klicova slova:

Rizeni lidskych =zdroji, vzdélani, cyklus vzd€lavani, metody vzdélavani, rozvoj

zameéstnancu, kvalifikace, Skoleni



Summary

This diploma thesis is focused on training and development of Employees in Radisson Blu
Alcron Hotel Prague. The aim of the diploma thesis is to evaluate current state of the
development system in this company and in case of any deficiencies to recommend solutions

for their elimination

Diploma thesis consists of two parts, theoretical and practical. The theoretical part is based
on an analysis of literature and summarizes basic theoretical knowledge in the field of the
human resources development. The practical part describes the company Radisson Blu
Alcron, there are presented corporate visions and goals, and then there are on the basis of
information from representatives of the HR department of the company described the
training activities. There is also canducted and analysed to determine employee satisfaction
with training and development systém in the analysed company. In the final part there are
proposals for improving the system of training and development in response to identified

weaknesses.

Keywords:
Human resource management, education, education cycle, training methods, employee

development, qualification, training
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1. Uvod

V soucasném podnikatelském prostiedi je zadkladnim piedpokladem pro fungovani
jakékoli organizace schopnost shromazdit, propojit a efektivné vyuzivat zakladni zdroje.
Témi jsou zdroje lidské, technické a technologické, finanéni a nehmotné (informacni),
Z nichz nejdilezitéjsi jsou lidské zdroje. Lidé se svymi znalostmi a schopnostmi jsou totiz
tim prvkem, ktery spojuje ostatni zdroje a determinuje jejich vyuZzivani.
Protoze kvalitni zaméstnanci a jejich potencial byvaji povazovani za nejcennéjsi kapital
organizaci a klicovy faktor pro konkurenceschopnost a Uspéch spolecnosti, je tfeba
V podnicich vénovat pozornost oblasti fizeni lidskych zdrojii, obzvlasté pak vzdelavani
arozvoji zaméstnancli. Vzdélavani zaméstnanci piredstavuje jednu ze zakladnich
persondlnich ¢innosti, ma pfimou spojitost s ostatnimi personalnimi ¢innostmi, predevs§im
S personalnim planovanim a vybérem zaméstnanct. V dnesni dob¢ si jiz vétSina spole¢nosti
na trhu uvédomuje, ze pokud chtéji byt konkurenceschopni, musi do rozvoje svych

zaméstnancl investovat a systematicky rozvijet jejich schopnosti.

V soucasné turbulentni dob¢, kdy se technologie velmi rychle méni, je tieba se této
rychlosti ptizptisobovat, a proto je nutné neustale pracovat na rozvoji zaméstnancu. Na trhu
existuje celd fada odbornych firem, které nabizi zajisténi jak vzd€lavacich kurzl, tak
I zajisténi kompletniho vzdélavaciho programu vcetné ptipravné a hodnotici faze. I pfesto
by mély mit spole¢nosti zajem na poskytovani vzdélavéani a rozvoje interni formou. Vhodna
podpora rozvoje vlastnich zaméstnancii totiZ nejenom zvySuje konkurenceschopnost
spole¢nosti na trhu, ale také pomahéa upevnit oddanost zaméstnancti a slouzi ke snizeni

fluktuace
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2. Cil a metodika prace

2.1 Cil prace
Hlavnim cilem této prace je na zdklad¢ analyzy charakterizovat a zhodnotit
vzdélavani a rozvoj zaméstnanci ve spolecnosti Radisson Blu Alcron Hotel Praha

a Vv pripadé¢ zjisténych nedostatkti navrhnout mozna opatieni.
Dil¢i cile této prace zahrnuji:

e zpracovani teoretickych vychodisek na zdkladé studia odborné literatury,

e charakteristiku zvolené spole¢nosti a popis vzdélavani a rozvoje zaméstnancl ve
spole¢nosti,

e realizace rozhovoril a dotaznikového Setieni za ucelem zjisténi postoji zaméestnancii
K systému vzdélavani,

e vyhodnoceni zjisténych informaci a navrh opatieni k odstranéni zjisténych nedostatkd.

2.2 Metodika prace

Tato prace je rozdélena od dvou ¢asti, teoretické a analytické ¢asti. Pro vypracovani

prace byly pouZity nasledujici techniky sbéru dat:

¢ Analyza dokumentd.
e Osobni rozhovor.
e Dotaznikové Setfeni.

e Pozorovani.

Pro zpracovani teoretické casti byla pouzita metoda analyzy dokumentd. Byla
prostudovana odborna literatura a ndsledné porovnany a sepsany piistupy a pohledy
jednotlivych autori k problematice feSené v této praci. Analyza zahrnovala prostudovani
ceskych i zahrani¢nich dokumenti, zabyvajicich se fizenim lidskych zdrojl, firemnim

vzdélavanim a ptistupy a metodami ve vzdélavani.

Pro analytickou c¢ast prace bylo pouzito analyzy dokument osobniho rozhovoru,

dotaznikového Setfeni a pozorovani.
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Analyza dokumentti byla pouzita pro seznameni se s internimi dokumenty spole¢nosti,
poskytnutymi vedenim hotelu. Ty poslouzily k zakladnimu porozuméni a orientovani se
V soucasném stavu firmy. Jedna se predevSim o Business plan pro rok 2017, eticky kodex

zamestnancu spolecnosti, hodnoceni analyzy klimatu a hodnotici formulare zaméstnanch.

Byly provedeny polo-standardizované rozhovory s personalni feditelkou a s training
manazerkou analyzované spolecnosti. Cilem rozhovora bylo zjisténi zdkladnich informaci
0 vzdélavacim systému spolecnosti, o prib¢hu jednotlivych tréninkd a zjiSténi osobniho
pohledu pfedstaviteld personalniho odd€leni na tento systém. Na zdkladé informaci
ziskanych pfi téchto rozhovorech byl popsan systém vzdélavani v podniku. Informace

Z téchto rozhovort slouzily také jako hlavni zdroj pro sestaveni dotazniku pro zaméstnance.

Mezi zamé&stnanci bylo provedeno dotaznikové Setfeni zamétené na jejich spokojenost
se systémem vzdélavani ve spolecnosti. Dotaznik byl rozdélen do dvou ¢asti. V prvni Casti
byly zjistovany zakladni charakteristiky souboru respondenti (pohlavi, vék, vzdélani,
pracovni zafazeni v ramci podniku a délka pracovniho poméru), druhé ¢ast byla jiz zaméfena
na spokojenost respondenti se vzdélavacim systémem, jejich nazory na jednotlivé tréninky
a jejich prani ohledné moznosti zavedeni novych tréninkl. Dotaznik se skladal z 21 otazek,
19 uzavienych a 2 polouzaviené otazky. Dotaznik byl distribuovan pisemnou i elektronickou

formou. Vzor dotazniku je moZné nalézt v piiloze €.1.
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3. Teoreticka vychodiska

3.1 Lidsky kapital, lidské zdroje a jejich Fizeni

Lidsky kapital

Palan (2002) ve svém vykladovém slovniku definuje lidsky kapitdl jako zasobu
znalosti a dovednosti ztélesnénych v pracovni sile, jez jsou vysledkem vzdélani a praxe.
Podrobnéjsi definici nabizi Bontis dle Armstronga (2002), podle néhoz lidsky kapital
predstavuje lidsky faktor v organizaci. Je to pravé kombinace inteligence, dovednosti
a zkuSenosti, co dava organizaci jeji zvlastni charakter. Lidské slozky organizace jsou ty
slozky, které jsou schopny uceni se, zmény, inovace a kreativniho Gsili, coz — je-li fadné

motivovano — zabezpec€uje dlouhodobé pieziti organizace.

Lidsky kapital jako hlavni slozka intelektudlniho kapitalu koresponduje se stale Castéji
Lidé v organizaci uz nejsou chapani jako nakladova polozka, nybrz jako aktiva (Koubek,
2007).

Lidské zdroje

Je-li lidsky kapital charakterizovan jako souhrn vrozenych a ziskanych védomosti,
dovednosti, zkuSenosti a navyki, jimiz lidé disponuji, pak lidské zdroje predstavuji lidi
V pracovnim procesu, tedy nositele tohoto lidského kapitalu a potencialu. Lidé tento kapital
vlastni bez ohledu na své pracovni zatazeni v organizaci. Paklize lidé cilevédomé aktivizuji
své schopnosti v ¢innostech vedoucich k rozvoji podniku, kjeho pohybu vpted, pak
hovotime o lidském potencidlu. Lidské zdroje uvadeji do pohybu ostatni zdroje podniku
a determinuji jejich vyuziti, ptedstavuji tedy ten nejcennéjs$i a v rozvinutych trZznich
podminkach zpravidla i nejdrazsi zdroj, rozhodujici o prosperité a konkurenceschopnosti
podniku. Je proto tfeba, aby se staly jadrem veSkerého fizeni podniku (Vodak,
Kucharcikova, 2007).

Rizeni lidského kapitalu
JelikozZ je lidsky kapital chapéan jako aktivum, mize se stejn¢ jako ostatni aktiva

organizace fidit, vést a stejné tak se do n¢j da investovat. Za charakteristicky rys fizeni
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lidského kapitalu Armstrong (2002) povazuje moznost pouziti nastroji méteni jako jistého
voditka pro fizeni lidi jakozto bohatstvi spolecnost a klade diiraz na strategické investovani
do tohoto bohatstvi pomoci ziskdvani pracovniki a jejich stabilizace, fizeni talent
a programu vzdelavani a rozvoje, diky ¢emuz spolecnost je schopna dosahovat konkurencni

vyhody.

Rizeni lidskych zdroji
Armstrong (2002) definuje fizeni lidskych zdroji jako strategicky a logicky
promysleny postup k fizeni v organizaci pracujicich lidi, ktefi jako jednotlivci 1 jako

kolektivy napomahaji k dosazeni jejich cila.

Podle Palana (2002) je fizeni lidskych zdroji oblast fizeni, kterd se zabyva
pracovniky, jejich pfipravenosti pro feSeni cili organizace a jejich vztahy v ramci
organizace s cilem aktivniho, participativniho zapojeni lidi, a tim vytvofeni podminek pro

uspokojovani potieb podniku i jednotlivce.
Koubek (2007) uvadi tyto zakladni charakteristiky fizeni lidskych zdroju:

e Strategicky pfistup ke vSem personalnim ¢innostem.

e Orientace na vnéjsi faktory formovani a fungovani pracovni sily, jako naptiklad
populacni vyvoj, vnéjsi ekonomické podminky, trh prace.

e Personalni prace prestava byt zaleZitosti odbornych personalistii a stava se soucasti
kazdodenni prace vSech vedoucich pracovnikl.

o Uzké propojeni personalni prace se strategiemi a plany organizace.

e Vedouci personalniho tvaru byva ¢lenem nejuzsiho vedeni organizace.

Jiny pohled nabizi Storey (1999), jez nahliZi na fizeni lidskych zdroji jako na fadu
vzajemné propojenych politik, vystavénych na ur€itém ideologickém a filozofickém
zéklade¢. Uvadi pak Ctyii zakladni aspekty, které tvoii smysluplnou verzi fizeni lidskych

zdroju:

e Zvlastni konstelace presvédceni a predpokladi.
e Strategicky tlak na informovani o rozhodnutich tykajicich se fizeni lidi.
e Ustiedni role liniovych manazert.

e Spoléhani na soustavu pak k formovani zaméstnaneckych vztahi.
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Rizeni lidskych zdrojii je tedy ve své podstaté podnikatelsky orientovana filozofie
tykajici se fizeni lidi s cilem dosazeni konkurencni vyhody. Bez strategické vize vSak
zustava tizeni lidskych zdroji souborem nezavislych ¢innosti, z nichz kazda bude fizena
vlastnimi tradi¢nimi piistupy. Proto je kladen dliraz na uplatnéni strategického ptistupu, tedy
takového, v némz strategie lidskych zdrojii jsou plné integrovany do strategie podniku

(Vodak, Kucharc¢ikova, 2007).

Toto strategické fizeni lidskych zdrojii popisuje Koubek (2007) jako praktické
vyusténi strategie lidskych zdroji v organizaci. Jednd se o konkrétni aktivity, smétujici
Kk dosazeni cilii obsazenych v personalni strategii. Jeho nastrojem je strategické personalni

planovani. Strategické fizeni lidskych zdroji musi fesit piedevsim tyto otazky:

e Kolik a jaky druh pracovnikti bude organizace potiebovat?
e S jakou nabidkou se da v budoucnu pocitat v organizaci i mimo ni?
e Co je potteba udélat pro pokryti zadouci perspektivni potfeby pracovniki

Vv organizaci?

Vystizné znazornil celou problematiku strategického ftizeni lidskych zdroji

Armstrong (2002) na obrazku ¢.1:

Obrazek ¢. 1: Linedarni model strategického rizeni lidskych zdroju

Podnikova _
strategie b
it WVnéjE
prostiedi i prostiedi
| Celkova strategie
lidskych zdrof
Strategie ziska- Strategie rozvoje Strategie Strategie pracov-
vani a vybém lidskych zdrom odméfiovan mich vztahn

Zdroj: Armstrong (2002).
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Na obrazku mizeme vidét vztah podnikové strategie a strategie fizeni lidskych zdroja.
Dale je zde znazornéno dalsi déleni na dil¢i strategie pro jednotlivé personalni ¢innosti a také
vlivy vn¢jsiho a vnitiniho prostiedi, kterym musi organizace pfi tvorb¢ strategii vénovat
pozornost. Pravé ty dle Koubka (2007) urCuji mantinely, v nichz se mohou pohybovat
strategické tvahy podniku. Mezi vnéjsi podminky muizeme zatadit naptiklad populacni
vyvoj, vyvoj na trhu prace ¢i inovace v oblasti techniky a technologii. Vnitinimi
podminkami se rozumi napiiklad velikost organizace, organizacni struktura, personalni
politika, poCet zaméstnancii a jejich demograficka ¢i socialni struktura, charakter a obsah

jejich prace apod.

Personalni planovani a Fizeni kariéry

Persondlni planovani (planovani lidskych zdroji) stanovuje potiebu lidskych zdrojt
pozadovanou organizaci v zdjmu dosazeni jejich strategickych cilti. Planovani lidskych
zdroju vychazi z presvédceni, ze 1idé jsou nejdulezitéjsim strategickym zdrojem organizace.
Zaméfuje se na kvantitativni i kvalitativni stranku potieby lidskych zdroji. To podle

Armstronga (2002) znamend, Ze musi odpovidat na dvé zakladni otazky:

e Kolik lidi je potieba?

e Jaci lidé jsou potieba?

ZjednoduSené¢ lze fici, Ze cilem planovani lidskych zdrojli je mit ve spravny cas na
spravném misté dostatek schopnych, perspektivnich a ochotnych lidi, ktefi se vyplati

(Hronik, 2002).

PredevSim druhd Armstrongova otazka Jaci lidé jsou treba?, kterd se zaméfuje na
kvalitativni strdnku pracovnikili v organizaci, je velice dilezita v oblasti Skoleni, vzdélavani
a rozvoje lidského kapitdlu a tim 1 zlepSovani efektivnosti, konkurenceschopnosti

a uspokojovani potfeb organizace (Armstrong, 2002).
Hronik (2002) rozdéluje proces planovani lidskych zdroja do tii etap:

e Monitoring interniho a externiho prostfedi, podminek a zdroji — tedy analyza
informaci z vnéjsich a vnitinich zdrojl planovani, monitoring trhu prace.
e Vyhodnoceni a pfedpovéd’ — na zéklad€ informaci zhodnoceni zmén a trenda

a zpracovani prognozy vyvoje v sledované personalni oblasti.

17



e Vypracovani planu, pribézna realizace a kontrola

3.2 Rozvoj lidskych zdroji

Z vyse uvedenych udaji vyplyva, ze v kazdé organizaci by mél byt kladen nejveEtsi
diraz na pracovniky. Nebot’ je to prave lidsky faktor, kdo pfindsi organizaci jistou ptidanou
hodnotu, zpracovava a nadale rozviji mySlenky a vnasi do organizace vlastni invenci, ktera
ptfedstavuje hnaci motor pro zmény a inovace, které v kone¢ném diisledku mohou ptinaset
konkuren¢ni vyhodu. Tyto skutecnosti by si méla kazda organizace uvédomovat a vhodnymi

prostiedky investovat do rozvoje lidskych zdrojt.

Rozvoj lidskych zdroji podle Koubka (2007) ptedstavuje novy pohled a novou
koncepci vzdélavani a rozvoje v organizaci. Tradi¢ni vzdé€lavaci a rozvojové aktivity byly
orientovany na jednotlivé pracovniky a formovani jejich pracovnich schopnosti a jejich
osobnosti tak, aby vykonavali svou praci efektivné a ptizptisobovali se novym pracovnim
ukolim. Rozvoj lidskych zdroji je orientovan na rozvoj pracovnich schopnosti organizace
jako celku a na rozvoj pracovnich schopnosti tymu, na vytvafeni potiebné a dynamické
struktury znalosti a dovednosti v organizaci tak, aby se dosahlo zvySeni vykonnosti celé

organizace.
Za kli¢ové slozky rozvoje lidskych zdroji Armstrong (2002) povazuje:

e uceni se;

rozvoj;

vzdé€lavani;

odborné vzdélavani / vycvik.

3.2.1 Uéeni

Ucenti Ize definovat jako rozvoj, ktery vede k pietrvavajici a efektivni zméné v dusevni
¢innosti a konani. Uceni pfedstavuje proces zmény, ktery zahrnuje nové védéni 1 nové
konani. U¢ime se nejen organizovang, ale 1 spontdnné¢, aniZ o tom vime. Uceni je pojem,

ktery zahrnuje vice nez rozvoj a vzdélavani (Hronik, 2007).
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Obrazek ¢. 2: Vztah uceni, rozvoje a vzdelavani

4 N

Rozvoj

Zdroj: Hronik (2007).

Obrazek ¢. 2 znazoriiuje vzdjemny vztah mezi ucenim, rozvojem a vzdélavanim.
Vzdélavani je chapano jako jeden ze zplsobl uceni, organizovany a institucionalizovany.
Vzdélavaci aktivity jsou ohrani¢ené — maji svilj zacatek a konec. Rozvoj zahrnuje vzdélavani
1 vSechny ostatni aktivity, vedouci k zadouci zméné. Uceni vSak mlize byt nejen zadouci

(rozvoj), ale ¢loveék se uci i nezadoucim vécem (Hronik, 2007).

3.2.2 Rozvoj

Rozvoj jako jeden zprvku uceni je zaméfen na ziskani S$irSi palety znalosti
a dovednosti, nez jaké jsou nezbytné nutné k vykonavani sou¢asného zaméstnani. Rozvoj je
orientovan vice na kariéru pracovnika nez na jim momentaln¢ vykonavanou praci. Formuje
pfedev§im jeho pracovni potencidl a vytvari zjedince adaptabilni pracovni zdroj.
V neposledni fadé formuje osobnost jedince tak, aby 1épe pfispival k plnéni cilti organizace

a ke zlepSovani mezilidskych vztahii v organizaci (Koubek, 2007).

Rozvoj jedince by mél byt podle Hronika (2007) fizen spole¢né s rozvojem
organizace. Organizaéni rozvoj pfipravuje prostiedi pro rozvoj jedincii a také ptitahuje
jedince s vys$simi osobnostnimi a pracovnimi kvalitami. A jsou to pravé takovi jedinci, diky
nimz se organizace rozviji. V praxi mize pfevaZovat orientace na rozvoj organizace, potom
rozvoj a vzdélavani plni funkci prostfedku k jejimu dosaZeni a cilem je synergie. Nejcastéji
rozvoj probiha v tymu pii samotné praci. Pokud ptevlada rozvoj jedinct, je jeho cilem

zvySeni vykonnosti jednotlivcl a organizace je hodnocena podle kvality vSech pracovniki.
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3.2.3 Vzdélavani a vycvik

Vodak a Kuchar¢ikova (2007) chapou vzd€lavani a vychovu zaméstnancu jako
proces dotvareni rozvoje zaméstnancii z odborného hlediska. Rozumi tim proces tvorby
vzdelavacich navykl a schopnosti transformovat nabyté poznatky do pozadované normy
pracovniho chovani, respektive schopnosti vyuzivat ziskané poznatky pfi realizaci zdméri

a cilt vlastnich i podnikovych.

Buckley a Caple (2007) definuji vzdélavani jako proces a sérii ¢innosti, které maji za
cil umoznit jedinci vstiebavat a rozvijet znalosti a dovednosti a porozumét, Ze tyto hodnoty
se nevztahuji pouze na uzké pole plsobnosti, ale umoznuji pracovnikim definovat,
analyzovat a fesit Sirokou Skalu problémi. Podle Storeyho (1999) je pak vzdélavani cilové
orientované, zaloZené na zkuSenosti, ovliviiuje chovani a pozndvani a zmény, které piinasi
jsou relativni stabilni. Podle Armstronga (2002) ke vzdélavani dochazi pouze tehdy, kdyz
lidé mohou prokazat, ze znaji néco, co neznali pfedtim (nové znalosti), nebo kdyz mohou

délat néco, co nemohli dé€lat predtim (nové dovednosti).

Ljungberg a Smits (2005) u rozvijeni znalosti jedinct rozliSuji pojmy vzdélavani
a vzdélani, a to z pohledu hlavni role jednotlivych aktérii procesu. Pojem vzdélavani klade
diiraz na osobu vzd¢lavatele, jenZ poskytuje vzdéladvanému podnéty, navrhuje zmény
v chovani a davd zpétnou vazbu. Naproti tomu pojem vzdélani zdlraziiuje osobu

vzdélavaného. Tedy toho, u koho zména nastane, nebo se predpoklada, Ze nastane.

Vycvik (v literatufe také uvadén jako odborné vzdélavani) predstavuje planované
a systematické formovani chovani pomoci ptilezitosti k uceni, vzdélavacich akci, programt
a instrukci, které jedincim umoziiuji dosdhnout takové urovn€ znalosti, dovednosti
a schopnosti, aby mohli svou praci vykonavat efektivné. Tento systematicky proces se
sklada zné¢kolika dil¢ich slozek. Jmenovité to jsou filozofie vzdélavani, identifikace
vzdélavacich potieb, planovani vzdélavani, samotnd realizace vzd€lavani, kontrola

a vyhodnocovani vysledki vzdélavani (Armstrong, 2002).

V nekterych publikacich, a pfedevSim v praxi byvaji terminy vycvik a rozvoj
povazovany za synonyma. Rozdil mezi nimi popisuje Joshi (2013): Rozdil je v kontextu
a v technikach vycviku a rozvoje zaméstnancli. Vycvik pfedstavuje akt zvySovani znalosti

a schopnosti zaméstnance pro konkrétni praci. Je tedy pracovné orientovany a m¢l by byt
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poskytovan v§em zaméstnanciim po celou dobu jejich ptisobeni v organizaci. Naproti tomu
rozvoj zahrnuje podle néj proces, pii kterém zaméstnanci ziskdvaji nejenom nové

ro~r

kompetence pro vykon své soucasné prace, ale také schopnosti pro budouci fidici pozice.

3.3 Firemni vzdélavani

Firemni neboli také podnikové vzdélavani je vzdélavaci proces organizovany
podnikem. Podle Bartonkové (2010) se jednd o systematicky proces zmény pracovniho
chovani, trovné znalosti a dovednosti, kterym se snizuje rozdil mezi skutecnou kvalifikaci
zaméstnanct a pozadavky na kvalifikaci pracovnika, vyplyvajici z naro¢nosti a charakteru
prace. Zahrnuje jak vzdélavani v podniku (interni vzdélavani organizované podnikem ve
vlastnim vzdélavacim zafizeni nebo na pracovisti), tak i vzdélavani mimo podnik (externi

vzdélavani ve specializovaném vzdéldvacim zafizeni). Firemni vzdélavani zahrnuje:

e vzdelavani vramci adaptacniho procesu a piipravu pracovniki k pracovni
¢innosti;

e prohlubovani sou¢asné kvalifikace — pokra¢ovani odborné piipravy v oboru,

o rekvalifikaci — formovani pracovnich schopnosti ¢loveka, které smétuje k osvojeni
nového povolani;

e profesni rehabilitaci — opétovné zafazeni osob, kterym jejich stavajici zdravotni
stav brani trvale vykonavat dosavadni pozici,

e zvySovani kvalifikace.

Koubek (2007) ve svém vyctu vynechava prvni a ¢tvrty bod. Naopak do firemniho

vzdélavani zahrnuje navic:

e prizplisobovani pracovnich schopnosti pracovnikl specifickych pozadavkim
pracovniho mista, pouzivané technice, technologii, stylu prace v organizaci apod.
e formovani osobnosti pracovnika — formovani vlastnosti, které ovliviiuji chovani
amotivaci pracovnika, odraZzeji se ve vztazich na pracovisti a ovliviuji

individualni i kolektivni pracovni vykon.

Vodak a Kuchar¢ikova (2007) rozliSuji tfi pfristupy k realizaci podnikového

vzdélavani:
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e musi se realizovat — zakladni pozadavky na vzdélavani, ¢asto dané legislativou,
bez nichz neni mozné, aby pracovnici vykonavali pozadované prace;

e mc¢lo by se realizovat — dovednosti, které pravdépodobné ptinesou podniku uzitek,
napt. manazerské dovednosti;

e podnik je chce realizovat — piinosy nemusi byt okamzité viditelné, ale jsou ziejmé
V dlouhodobém horizontu, napf. podpora vytvareni pozadované podnikové

kultury.

3.3.1 Prinosy vzdélavani a pristup ke vzdélavani zaméstnanct

Dlvody, pro¢ se organizace, které chtéji byt konkurenceschopné, musi vénovat
vzdélavani a rozvoji pracovnikli souvisi s vnitinimi 1 vnéjSimi vlivy, které neustale plisobi
na kazdy podnik. Stale Castéji se objevuji nové poznatky a nové technologie, predevsim
v oblasti informacnich technologii, ¢astéjs$i jsou organiza¢ni zmény, méni se organizace
prace 1 zpisoby fizeni, je zde patrny trend ve zmén¢ orientace lidi na kvalitu pracovniho

zivota. Navic péce o rozvoj zaméstnanct spoluvytvari dobrou zaméstnavatelskou povest

a tim usnadnuje ziskavani a stabilizaci pracovnika (Koubek, 2007).

Kromé nabyvani novych znalosti a dovednosti uvadi Joshi (2013) nasledujici ptinosy

rozvoje zaméstnancul:

e Vyssi kvalita prace jak jednotlivce, tak i celého podniku;

e sniZeni nakladii na produkci. Zaméstnanci se uci efektivnéj$im a ekonomictejSim
postupiim prace;

e niZ§i potfeba kontroly zaméstnanci;

e trénovani zaméstnanci zajistuji dlouhodobou flexibilitu v organizaci. SniZeni

negativnich dopadi fluktuace.

Joshi v8ak uvadi pouze piinosy z hlediska zaméstnavatele. Rozvoj zaméstnancli v§ak

ma pozitivni vliv 1 na zaméstnance. Podle Koubka (2007) jsou to:

e vyssi spokojenost a motivace zaméstnanct;
e vyssi konkurenceschopnost na trhu prace;
e piileZitost pro kariérni postup;

e vyssi socialni status v ramci organizace i mimo ni.
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Ptistup firem ke vzdélavani zaméstnancii byva oznacovan jako filozofie a strategie
vzdélavani. Tato strategie by méla vychazet z podnikové strategie a z personalni strategie.
Hronik (2007) rozliSuje aktivni a pasivni piistup ke vzdélavani. Aktivni ptistup voli firmy,
jejichz cilem je dlouhodoby uUspéch na trhu. Tyto firmy poskytuji svym zaméstnancim
vzdelavaci a rozvojové aktivity svizi ziskani konkuren¢ni vyhody v dlouhodobém
horizontu. Naopak firmy, které vznikly ucelové pro uskutecnéni kratkodobych projektt, voli
pasivni pfistup ke vzd€lavani a preferuji zaméstnavani zkuSenych odbornika pred rozvojem

novych zaméstnanct.
Volba vhodného pfistupu ke vzdélavani zavidi predevsim na téchto faktorech:

e doba podnikani firmy — ¢im dlouhodobé&jsi, tim aktivnéji firma pfistupuje ke
vzdélavani;

e velikost firmy — ¢im vétsi firma, tim aktivnéjsi pristup;

e obor podnikani — ¢im citlivéjsi na zmény je obor firmy, tim aktivnéjsi ptistup;

e povaha price a technologie pouzivané pfi praci — ¢im vétsi zmeny probihaji

Vv oblasti prace, tim aktivnéjsi pristup (Koubek, 2007).

3.4 Systematické vzdélavani pracovniki

Nejefektivnéjsi podnikové vzdélavani je podle Dvotakové (2007) dobie organizované
systematické vzdélavani. Jednd se o opakujici se cyklus, ktery odrazi jak specifické
pozadavky strategie vzdé€lavani a rozvoje, tak cile generdlni organizacni strategie.
Zakladnim zdrojem efektivity procesu vzdélavani a rozvoje je praveé zminéna systemati¢nost

ve vztahu k zaméstnanctim i vlastnikim a zdkaznikam.

Systematické vzdélavani je mozné chéapat jako logicky vzdjemny vztah mezi
jednotlivymi zdkladnimi fazemi systematického vzdé€lavani. Jsou jimi identifikace potieb
vzdélavani, planovani vzdélavani, realizace vzdélavani a hodnoceni vzdélavani (Obrazek
¢.3). Tyto faze probihaji nepfetrzité jako cyklus, kdy po fazi hodnoceni ptfichazi opét faze
identifikace potieb a vzdélavani se tak soustavné zlepSuje. Prave tato logicka posloupnost je
zékladnim znakem systemati¢nosti ve vzdélavani pracovnikd (Buckley, Caple, 2007).
Podobnou definici, zalozenou na cyklu vySe zminénych fazi nabizi i vétSina dalSich autort
(Hronik, 2007; Foot, Hook, 2002; Bartoiitkova,2010 a dal$i). Podle Armstronga (2002) tento

model poskytuje dobré vychodisko pro planovani vzdélavacich programt, ale je pfilis
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zjednoduSeny a neodpovida realité¢. Nebere totiz vibec V potaz odpovédnost manazert
a samotnych pracovnikii za vzdélavani a nezohlednuje také specifika konkrétni organizace

jako jsou hierarchie v organiza¢ni struktufe, nebo vzajemné vztahy mezi pracovniky).

Obrazek ¢. 3: Schéma cyklu systematického vzdelavani pracovnikii

Identifikace potreby
vzd&l&vani pracovnikd

Organizace

Vyhodnocovani wysledid ; o o
vedaldvani a Sfinnosti Planovani vzdelavani

Realizace vzdélavaciho /
procesu

o - B
vzdelavacich programu

Zdroj: Koubek (2007).

3.4.1 Identifikace potieby vzdélavani

Jelikoz jsou kvalifikace a vzdélani obtizné kvantifikovatelné vlastnosti ¢lovéka, je faze
identifikace potfeb organizace v této oblasti zalozena piedev§im na odhadech
sladit z4jmy organizace se zajmy jednotlivcl. Aby toto bylo mozné, je tieba velmi dobie
znat strategii firmy (Hronik, 2007). Tato strategie vstupuje pravé do procesu identifikace
jako hlavni informaéni zdroj. Do tohoto procesu pak vstupuje dal$i mnozstvi informacénich
zdroji. Tyto tdaje je vhodné kombinovat pro dosazeni objektivnéjSich vysledkd. Podle

Bartonikové (2010) se tyto tidaje déli do tfech zdkladnich skupin:

e celopodnikové udaje — cile organizace, udaje o struktufe organizace, vyrobnim
programu, dostupnych zdrojich, struktuie pracovnikil, idaje persondlni statistiky
a podnikové plany;

e Udaje o pracovnim misté — popisy a specifikace pracovnich mist, informace o stylu

vedeni, kultura pracovnich vztahti, pozadavky manazerti na vzdélavani;
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e udaje o pracovnikovi — zdznamy o hodnoceni pracovnika, zdznamy o vzd¢lani,
kvalifikaci, vysledky testl, zdznamy z pohovori s pracovnikem, prazkumy,

V nichz se zjist'uji postoje a nazory pracovnikii

Dvotakova (2007) trojici dopliiuje jest¢ o skupinu s udaji o okoli organizace. Do ni
fadi udaje o profesn¢ kvalifikacni struktuie lidskych zdroji na trhu, aktivity konkurentt
podniku, zkusSenosti vedeni podniku se ziskavanim zaméstnanci a vyvojové tendence

V Gzemi, z n¢hoz Cerpa organizace pracovniky.

Na zaklad¢ analyzy téchto udajii je identifikovana mezera ve vykonnosti, ktera
pfedstavuje rozdil mezi vykonnosti standardni (pozadovanou, optimalni) a vykonnosti
soucasnou. Na zakladé této zjisténé mezery jsou pak uréeny vzdélavaci potieby pro zvyseni

soucasné vykonnosti a jeji ptiblizeni k standardni vykonnosti (Vodak, Kucharcikova, 2007).

Metody identifikace vzdélavacich potieb

Hronik (2007) rozliSuje metody identifikace do dvou kategorii — metody identifikace
individualnich potfeb a metody identifikace potieb organizace. Metody identifikace
individudlnich potieb pak jeste¢ déli podle hodnotitele na subjektivni a objektivni. Mezi
subjektivni metody patii autofeedback a retroaktivni autofeedback, spocivajici v analyze
uspéchti a neuspéchti a hledani jejich zdrojui u sebe samého. Objektivni metody identifikace
individudlnich potfeb pfedstavuji hodnoceni pracovnika nadfizenym. Ten hodnoti
pfedevS§im soulad nebo nesoulad mezi ocekdvanym a skutenym vykonem. DalSimi

vyuzivanymi metodami jsou development centre a 360° zpétna vazba.

Zakladni metodou identifikace potieb organizace je benchmarking. Spociva ve
srovnani vysledki jednotlivych ¢asti firmy. Rliznymi postupy jsou zjistény urcité rozdily, na
jejichz zakladé je pak definovana mezera (Hronik, 2007). Bartoiikova (2010) do téchto
metod fadi jeSt¢ analyzu budoucich trendl, analyzu podnikovych cili, personalni audit,

skupinové porady a diskuse, spotiebitelské priizkumy a vystupni interview.

Postup identifikace vzdélavacich potieb

Pro systém identifikace potteb Dvotdkova (2007) popisuje tento postup:
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1. Integrovat identifikaci potteb do planovani — vychazi z predpokladu, ze potteby
V jedné organizac¢ni jednotce budou pravdépodobné existovat i v jiné. Zduraziuje
dalezitost koordinace aktivit v organizacnich jednotkach, aby nedochazelo
K plytvani se zdroji.

2. Predvidat problémy a nedostatky — naptiklad pfechod na nové technologické
vybaveni vyvolava vzdélavaci potiebu.

3. Vyvinout techniky sledovani — je vhodné mit v organizaci fungujici monitorovaci
systém, ktery pii vyuziti vySe zminénych metod identifikace odhali potieby
vzdélavani.

4. Muyslet v sirsich souvislostech a o¢ekavat i neo¢ekavané problémy.

5. Identifikovat urovné vzdélavani — potieba vzdélavani se vztahuje ke tfem tirovnim,;
zaméstnanec, pracovni misto, celd organizace.

6. Vytvorit realizacni plan.

3.4.2 Planovani vzdélavani

Plan vzd€lavani zahrnuje piehled vSech vzdé€lavacich aktivit firmy urcenych
K realizaci v ur¢itém obdobi. Sestavuje se na zaklad¢ identifikovanych rozdili mezi
pozadovanou a skutecnou vykonnosti, které¢ lze feSit vzdélavanim. Zahrnuji se do n¢j

Vv idedlnim pfipadé 1 vSechny pfedvidatelné limitujici bariéry (Bartonikova, 2010).

Podle Vodaka a Kuchar¢ikové (2007) by dobie sestaveny plan vzdélavani mél

obsahovat odpovédi na nasledujici otazky:

e Jaka témata vzdélavani je tfeba zajistit?

e Jaka bude cilova skupina ucastnika?

e Jakymi metodami a technikami se ma vzdélavani realizovat?

e Kterd vzdélavaci instituce bude zvolena?

e Kdy a v ramci jakého ¢asového obdobi se vzdélavani uskutecni?

e Kde se vzdélavani uskutecni?

e Jakym zplsobem a kdy se bude realizovat pribézné a zavérecné hodnoceni
vzdélavacich aktivit a celého vzdélavaciho planu?

e Jaké jsou naklady vzdélavani?
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Proces tvorby planu vzdélavani se dé rozdé€lit do tfech fazi. Piipravné faze zahrnuje
specifikaci potieb, analyzu Gcastnikd a stanoveni cili projektu. Realiza¢ni faze predstavuje
vyvoj a zpracovani jednotlivych etap projektu. Jde o urceni zplisobu, jimz bude vzdélavani
probihat. Posledni fazi je faze zdokonalovani. Jde o pribézné vyhodnocovani jednotlivych
etap vzdélavaciho programu vzhledem ke stanovenym cilim a hledani moznosti zlepSeni

celého procesu (Vodak, Kuchar¢ikova, 2007).

Aby vytvoteny vzdélavaci plan byl efektivni a organizaci ptinaSel dobré vysledky,

musi byt podle Joshiho (2013) zaloZen na nasledujicich principech:

e Peclivé stanoveni vzdélavacich potieb.

e Management by m¢l pifi vytvafeni pland brat v Givahu rozdily v individualitach
pracovnikl a snazit se ptizptisobovat tomu vzdélavaci programy.

e Plan by mél byt zcela vysledkové orientovany. Tréninky by nemél byt pouze
ucelové, ale mély by byt jasn€ patrné benefity, které z tréninkt plynou.

e Podpora managementu. Top management by se mél zfetelné€ zajimat a podporovat
tento plan. U zaméstnancii to napomahd kladnému pfijeti vzdélavaciho programu

a zvySuje motivaci zaméstnanct ke vzdélavani.

3.4.3 Realizace vzdélavaciho procesu
Proces realizace vzdélavani se sklada z Sesti propojenych prvkd, které funguji jako

uzavieny cyklus a jsou ve vzdjemné interakci. Tento cyklus je zndzornén na obrazku ¢.3.
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Obrazek ¢. 4: Prvky procesu realizace vzdélavani

Zdroj: Vodak, Kuchar¢ikova, 2007

Cile vzdélavani se urCuji na zdkladé stanovenych potieb vzdélavani. Vodak
a Kucharcikova (2007) rozlisuji dvé zakladni kategorie cilii — programové cile a cile kurzu.
Programové cile zahrnuji cile celého vzdélavaciho programu jako vystupu procesu stanoveni
potieb vzdélavani. Cile kurzu obsahuyji cile jednotlivych vzdélavacich aktivit. Ty pak mohou

obsahovat dal$i dil¢&i cile.

Spravné stanoveny cil se podle Bartonikové (2010) vyznacuje nékolika zakladnimi
charakteristikami. Vyplyva z n€j obsah vzdélavani. Je méfitelna zmena znalosti, dovednosti
a postoji. Usnadni zaméstnavateli evaluaci vzdélavani a ma usmériujici, dynamizujici
a integrujici funkci pro vzdelavaci akci, zmény cile ovlivituji zmény vztahi jednotlivych
prvka vzdélavaci akce (obsah, posloupnost, ¢asova dotace), ale ovliviiuji 1 prostfedky
realizace tohoto cile (formy, metody, techniky vzdélavani). Muzeme se také setkat
s formulaci vlastnosti cilii, mezi néz patii komplexnost, konzistentnost, kontrolovatelnost

a ptimétenost (Prasilova, 2006).

Program vzd¢lavaci akce musi byt piizptisoben tomu, aby byla maximalizovana zména
védomosti, dovednosti, nazori a postoju. Program vzdéldvaci akce obsahuje: Casovy

harmonogram, obsah (témata), pouzité metody a pomicky (Vodak, Kucharcikova, 2007).
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Tito autofi téz upozoriuji, Ze pro zajisténi plynulého a bezproblémového naplnéni programu

je tieba zajistit:

e Moznost ucCastnikll vyjadiit se ke vSem Castem programu za ucelem odstranéni
veskerych nejasnosti.

e Zjisténi, co ucastnici od kurzu o¢ekavaji s moznosti doplnéni kurzu o ucastniky
pozadovana témata.

e Vytvorfeni tzv. kontraktu, tedy potvrzeni programu tak, aby vyhovoval vSem
ucastniktim vcetné lektort, a spole¢ny zavazek o jeho dodrzovani.

e Vytvoieni dostatecné casové rezervy pro zavéreéné cCinnosti zaméfené na

zopakovani probiranych témat a srovnani o¢ekavani ucastniki s vysledky.

V zaméfeni programu je tieba si ujasnit, zda bude program probihat za chodu, nebo
mimo chod spolecnosti, dale pak naléhavost feSeni problému a zda mame k dispozici

standardni jiz vyvinuté nastroje, nebo bude tfeba zakdzkového feseni (Hronik, 2007).

Dal$im z bodii realizace vzd€lavani je motivace. Jedna se o vyznamny prvek procesu,
k némuz je tieba ptihlizet. Motivace k uéeni ve velké mife ovliviiyje efektivitu vzdélavani.
Ma-li byt motivace uspésna, musi byt dosazeno shody nazora subjektu (manazera) a objektu
motivace (zaméstnanec), aby byla vyvolana snaha ucit se novym vécem. Vzhledem k tomu,
ze kazdy zamé&stnanec je motivovan jinymi faktory, je nutny individudlni ptistup. Ptiklady
motivacnich faktor jsou zlepSeni postaveni v tymu, udrZeni pracovniho mista, kariérni

postup, ziskani vyssi kvalifikace a vyss$i platové ohodnoceni (Vodak, Kucharc¢ikova, 2007).

Pro samotnou realizaci vzdelavani je nutné zvolit zplisob, jakym bude organizace
pracovniky vzd¢lavat. Pro to existuje celd fada metod, které se pii vzdélavani vyuzivaji.

Témto metodam se podrobné vénuje kapitola 3.4.4 Formy a metody vzdélavani.

Klicovym prvkem v systému vzdélavani jsou sami jeho ucastnici. Je dilezité, aby byli
ucastnici nalezité motivovani a ochotni spolupracovat. Profil Gi¢astnika pfedstavuje soubor
pozadovanych vstupnich znalosti, dovednosti a schopnosti, které by mél mit ¢lovek, ktery

vstupuje do vzdélavaciho programu (Bartonkova, 2010).

Stejné jako u motivace, 1 zde plati, ze je tfeba individualni ptistup, jelikoz kazdému

jedinci vyhovuje jiny styl uéeni a ma jiné potieby. Senyucel (2009) vychazi ze zakladniho
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rozdéleni autord Honeyho a Mumforda a rozlisuje ¢tyfi zakladni typy ucastniki podle jejich
preferovaného stylu uceni — aktivista, reflektor, teoretik a pragmatik. Aktivista se nejlépe uci
aktivnim zapojenim pii feSeni ukoli. Reflektor vzdy stoji mimo centrum pozornosti
a nejdiive shromazd’uje udaje pro feseni ukoll a ditkladné je analyzuje pfed tim, nez dojde
k zavéram. Projevuje se u n¢j tendence k opatrnosti. Teoretikim vyhovuje prezentace
zakladnich principt, teorii, modell a systému, typicka je pro né maximalni objektivita
a analyticky pfistup. Radi vstiebavaji nové myslenky, ale byvaji ¢asto odmeéreni a pomali
v rozhodovani. Pragmatici se uci propojovanim novych informaci a myslenek do realnych
situaci. Pfi prvni pfiilezitosti se snazi nové myslenky uplatiiovat v praxi. Maji tendenci

k experimentovani.

Poslednim prvkem procesu realizace vzdélavani jsou lektofi. Pii realizaci vzdélavani
je dilezité, aby pravé lektoii reagovali na to, jaké jsou preferované styly uceni ucastnikii
a aby podle moZznosti odstraiiovali bariéry v ném. Byvaji téZ oznaCovani jako trenéfi,
mentofi ¢i koucové. Organizace ma bud’ své vlastni interni lektory, nebo mize vzdélavani
zajistovat formou outsourcingu specializovanymi vzdélavacimi institucemi (Vodak,

Kucharéikova, 2007).

3.4.4 Formy a metody vzdélavani

Podle Dvotidkové (2007) formou vzdélavani rozumime druh procesu, pii kterém
dochazi k predavani a ziskavani novych informaci a procvicovani dovednosti. Kombinaci
dvou zakladnich clenéni vzdélavaciho procesu fizeny — nefizeny a pracovni — nepracovni

dospéjeme k témto Sesti formam prace:

e Rizené vzdélavani pii vykonu prace na pracovisti (neformalni vzdélavani) —
probihd pod dohledem interniho Skolitele, zaméstnanci se uci zvladat nové
poznatky pfi plnéni béZnych pracovnich tikold.

e Rizené vzdélavani mimo vykon prace na pracovisti (formalni vzdélavani) —
zamé&stnanci podstupuji proces uceni mimo své pracovisté ve Skolicich
mistnostech, vyukovych dilnach apod.

e Rizené zaméstnavani mimo aredl zaméstnavatele (institucionalizované
vzdélavani) — vzdélavani ve vzdéElavacich institucich, vzdélavani pomoci stazi

a studijnich cest apod.
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e Nefizené vzdelavani pii vykonu prace na pracovisti (informalni vzdélavani) —
pracovnik si formuje pracovni zpusobilosti aktivnim samostatnym vyhledavanim
informaci nebo pouhym pozorovanim a nabyva tak novych dovednosti.

e Nefizené vzdelavani mimo vykon prace na pracovisti (interpersonalni vzdélavani)
— piijimani informaci pfi jinych aktivitich mimo vzd&lavani. Radi se sem
predevsim informace ziskané pii formalni i neformalni komunikaci s kolegy.

e Nefizené vzdélavani mimo areal zaméstnavatele (celozivotni sebevzdélavani) —

ostatni dobrovolné formy vzdélavani v dobé zaméstnancova osobniho volna.

Po stanoveni cild, kterych chce podnik vzdélavanim doséhnout, je tfeba K jejich
naplnéni zvolit vhodnou metodu. Volba metod zavisi na okolnostech vztahujicich se
k podniku, k jednotlivecim a k uéebnim cilim. Je vhodné u¢ebni metody postupné ménit

(Vodak, Kucharc¢ikova, 2007).

Pti vzdélavani pracovnikii muze byt pouzita Siroka Skala metod. Tyto metody

Armstrong (2002) déli podle toho, kde se uskuteciiuji:

e Metody vzdélavani pouzivané na pracovisti (on the job) — demonstrovani,
koucovani, rotace prace, mentoring.

e Metody vzdélavani pouzivané mimo pracovisté (off the job) — prednasky, diskuse,
ptipadové studie, hrani roli, seminate, skupinova cviceni, uceni se hrou.

e Metody vzdélavani pouZivané na pracoviSti i mimo pracoviSt€ — instruktaz,

povéteni tkolem, projekty, e-learning, interaktivni videa.

Metody vzdélavani na pracovisti jsou vhodné€j$i pro vzdélavani manualné pracujicich
délnikl, metody vzde€lavani mimo pracovisté jsou vhodné&jsi pro vzdélavani vedoucich
pracovniki a specialisti. V praxi se v§ak vyuZziva obou skupin metod pro vzdélavani vSech

kategorii pracovnikli (Koubek, 2007).
Mezi nejcastéji pouzivané metody pro vzdélavani pracovnikil patii:
Instruktaz

Jedna se o nejjednodussi zplisob zacviceni nového nebo méné€ zkuseného zaméstnance.
Skoleny se u¢i pozorovanim a napodobovanim Skolitele a postupné si osvojuje pracovni

postupy pii plnény svych kol (Dvotdkova, 2007). Vyhodou této metody je jeji rychlost,
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moznost bezprostiedni kontroly od skolitele a také vytvati pozitivni vztah spoluprace mezi
pracovniky, pfipadné mezi vzdélavanym pracovnikem a jeho pfimym nadfizenym.
Nevyhodou je, Ze metoda se da pouzivat piedevsim u jednodussich pracovnich postupt, jde
spiSe o jednorazové pusobeni a instruktdz vétSinou probiha za provozu, tedy v rusivém

prostiedi a pod tlakem pracovnich tkolt (Koubek, 2007).
Asistovani

Tradiéni a velice Gasto pouZivand metoda. Skoleny je piidélen ke zkuSenéj§imu
zameéstnanci, kterému asistuje pii plnéni jeho pracovnich ukoll. S pfibyvajicim casem
ziskava vEétsi miru autonomie az do okamziku, kdy je schopen praci vykonavat zcela
samostatné. Metoda se vyuziva tam, kde si osvojeni pracovnich schopnosti vyzaduje delsi
pracovni dobu (Dvotékova, 2007). Tato metoda je vyhodné diky soustavnosti pisobeni na
pracovnika a tim, Ze je zaméfena na praktickou stranku vzdélavani. Nevyhodou je, Ze se
vzdélavany miize pii asistovani naucit i Spatnym pracovnim ndvykim a napodobovani

vzd¢lavatele miize oslabovat vlastni tvurc¢i piistup pro feseni ukoli (Koubek, 2007).
Koucovani a mentoring

Koucovani se vyznacuje osobnim pfistupem (obvykle typu 1+1) a je pro ngj
charakteristickd nedirektivni forma rozvoje. KouCovani predstavuje kratkodobé zéasahy
smétujici k napravé problémd, které brani pracovnikovi ve vykonu prace, ale je rovnéz
zametfeno na dlouhodoby rozvoj (Armstrong, 2011). Pravé dlouhodobost povazuje Koubek
(2007) jako zakladni rys koucovani. Patfi do n¢j dlouhodobé instruovani, vysvétlovani
asdélovani pfipominek, vcetné periodické kontroly pracovnika. Jde o soustavné
podnécovani a smérovani vzdélavané¢ho k Zadoucimu pracovnimu vykonu. Pravé tato
soustavnost a dlouhodoby charakter jsou hlavnimi vyhodami koucovani. Nevyhodou je, Ze
stejné jako u instruktdze probih4 formovani pracovnich schopnosti pod tlakem pracovnich

ukoli.

Mentoring je svym priabéhem podobny koucovani, se kterym byva Casto zaménovan.
Rozdil mezi nimi je, Ze mentora si pracovnik vybira sam, vztah mezi nimi je méné formalni
a obsah vzdélavani se vice orientuje na rozsifovani potencialu Skoleného. Skolitel se Casto

stava radcem 1 v mimopracovni oblasti (Dvotakova, 2007).
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Rotace prace

Rotace prace, téz jinak nazyvand cross training, je zalozena na povéfovani
zameéstnance pracovnimi tkoly stfidaveé po néjakou dobu na riiznych oddé€lenich organizace
(Armstrong, 2002). U této metody se rozeznavaji dvé formy — horizontalni rotace prace, kdy
zamestnanec stiida pozice na jedné urovni fizeni, a vertikalni rotace prace, znamenajici
pfemistovani zaméstnance na jiny stupen fizeni (Dvotrakova, 2007). Vyhodou je rozvoj
flexibility pracovnika a schopnost vidét problémy organizace komplexné&ji. Zaroven si on
sam 1 jeho nadfizeni testuji jeho schopnosti a zjist'uji, na které pozici by byl pracovnik pro
organizaci nejpiinosnéj$i. Jako nevyhoda se nabizi, Ze pracovnik nemusi na kazdém

pracovisti uspét, coz mize podryt jeho sebevédomi (Koubek, 2007).
Trainee programy

Trainee programy jsou pomérné novou a specifickou metodou. V praxi ji vyuzivaji
predevsim vétsi firmy jako adaptacni a rozvojovy program pro absolventy vysokych skol.
Vyuzivaji se v ramci odborné i neodborné ptipravy Cerstvych absolventli pro jejich vyuziti
Vv praxi, sou¢asné dochazi k identifikaci s firemni kulturou (Bartonikova, 2010). Tato metoda
poskytuje vyhody obéma strandm. Pro absolventa je to zajimavy zplisob vstupu do
pracovniho svéta, dostava se mu moZnosti rozvoje jako jsou ucasti na kurzech manazerskych
a jinych dovednosti, u¢ast na projektech a podobné. Organizaci to pfinasi vyhodu v tom, Ze
si muze z absolventa vychovat zaméstnance podle svych ptedstav. Nevyhodou je pro

organizaci pomérn¢ vysokd finan¢ni a Casova narocnost (Dvotékova, 2007).
Prednaska a diskuse

Piednasky jsou verbalni prezentaci urcitého tématu. Vhodné jsou pii pfedavani
velkého mnozstvi informaci velky skupinam, avSak chybi zde moZnost vzéjemné interakce
prednésejiciho s ucastniky. PfednaSky mohou vyt velmi efektni a napadité pifi pouziti
modernich multimedialnich prostfedkt, z hlediska uchovani informaci vSak nejsou pftili§

efektivni (Vodak, Kucharcikova, 2007).

Resenim problému s nizkou interakci je podle Koubka (2007) spojeni prednasky
s diskusi (seminaf). Béhem diskuse se objevuji napady a feSeni problémil a icastnici jsou

stimulovani k aktivité. Akce vSak musi byt diikladnéji organiza¢né pfipravena a vhodnym
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zpusobem moderovana. Pro diskusi je podle Bartoiikové (2010) vhodné, aby mél lektor

pfipraveny seznam s otdzkami k feSeni.
Workshop

Workshopy jsou prakticky orientovana cviceni, ktera jsou zalozena na simulaci
ateSeni problémovych situaci. Pfi workshopu je ucastnikim vzdélavaciho programu
predlozena redlnd nebo smyslend situace, kterou museji Gcastnici ve stanoveném case
vyftesit. Charakteristické je, Ze nelze nalézt pouze jedno spravné feseni situace, ucastnici jsou
nuceni si sva feSeni i obhgjit (Dvotdkova, 2007). Vzhledem k tomu, Ze problémy se fesi
tymovée, je workshop vhodnym nastrojem vychovy k tymové praci. Zaroven poskytuje
ptilezitost d¢€lit se o napady pfi feSeni kazdodennich redlnych problémt a prohlubuje
schopnost posuzovat problémy z riznych aspektii. Nevyhodou jsou vysoké pozadavky, které

jsou kladeny na pripravu i na vzdélavatele (Koubek, 2007).
Hrani roli (manaZerské hry)

Hrani roli je metodou vyloZen& orientovanou na rozvoj praktickych schopnosti.
Utastnici na sebe berou uréitou roli a vni poznivaji povahu mezilidskych vztaht
a vyjednavani (Koubek, 2007). Hraji se vybrané pracovni situace a jsou zkoumany rizné
mozné piistupy k feSeni problémi nebo nepfedvidatelnych udélosti. Jsou vhodné pii vyuce
interpersonalnich, poradenskych ¢i manazerskych dovednosti. Nevyhodou této metody je
jeji vysoka naro¢nost na organizaci, nékteré hry navic mohou byt z pohledu ucastnikli

programu pokladany za nerealistické (Vodak, Kucharc¢ikova, 2007).
Brainstorming

Brainstorming je variantou piipadovych studii a jedna se o pomérné novou metodu,
kdy skupina ucastniki vzd€lavani je vyzvana, aby kazdy z nich navrhl zplisob feSeni
zadaného problému. Po predloZeni navrhi je uspofaddna diskuse o navrhovanych feSenich
a hledé se optimalni kombinace navrhi. Jedné se o velmi u¢innou metodu piinasejici nové
napady a alternativni pfistupy k feSeni problému, podporujici kreativni mysleni (Koubek,

2007).
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E-learning

Pocitacové a online vzdélavani je metodou, kterd ke zprostiedkovani vzdélavacich
aktivit vyuziva osobni pocitace a pocitacové sité, pricemz vyuzivd odkudkoli a kdykoli
pristupné vzdelavaci prostiedi, tzv. virtualni Skolici mistnost (Dvotakova, 2007). S ¢im dal
vetsi dostupnosti internetu a téchto technologii se rozrista i rozsifeni e-learningu. Vyhodou
je, ze tuto metodu lze pouzit pro individudlni i kolektivni vzdélavani, je to interaktivni
metoda umoznujici bezprosttedni zpétnou vazbu. E-learning byva vyuzivan spise jako
zpestieni standardnich vzdé€lavacich metod, jelikoz je individualizovany a tempo vyuky je

tedy pfimo na vzdélavaném (Koubek, 2007).
Efektivita jednotlivych vzdélavacich metod
Podle Hronika (2007) si ¢lovek zapamatuje:

e 10 % z toho, co Cte,

e 20 % z toho, co slysi,

e 30 % z toho, co vidi,

e 50 % z toho, co vidi a slysi,
e 70 % z toho, co sam fika,

e 90 % z toho, co sam fika a déla.

Hodnota této statistik spociva ve zdiiraznéni role aktivniho zapojeni ucastnika na miru
zapamatovani. Nejefektivnéjsi budou ty metody, které budou zahrnovat co nejvétsi zapojeni
ucastnika vzdélavaciho programu. Pro proces zapamatovani a s tim spojenou efektivitu
programu je také dilezité opakovani, to by pro zvyseni efektivity mélo nasledovat po dvou
tydnech od vycviku. DalSim dulezitym prvkem pro zvyseni efektivity je propojeni nabytych
znalosti a dovednosti s praci. Z tohoto diivodu je nejvhodnéjsi u€eni piimo pii praci, jelikoz

si pracovnik muiZe ihned vyzkouSet v praxi ziskané znalosti a dovednosti (Hronik, 2007).

3.4.5 Vyhodnocovani vysledku vzdélavani

Hodnoceni firemniho vzdélavani je proces, ktery stanovi, zda byl vyfeSen problém,
zjistény pii analyze vzdé€lavacich potifeb. Hodnoceni je integralni soucasti vzdélavani,
V podstat¢ jde o porovnani cili (Zadouci chovéni) a vysledkd (vysledné chovani),

odpovidajici na otazku, do jaké miry vzdélavani splnilo sviij ticel (Bartonikova, 2010).
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Hodnoceni vzdélavani zkouma, jestli byly pti vzdélavani pouzity adekvatni nastroje
(metody, technické vybaveni, casovy plan), dile se zkoumaji nazory a postoje tcastnikli
vzdélavani. Zkouma se také mira osvojeni rozvijenych znalosti a dovednosti. Zpravidla je
doprovazeno testovanim ucastnikli bezprostiedné po ukonceni vzdelavani. A v neposledni
fad¢ se zkouma, do jaké miry uplatiuji absolventi vzdélavaciho programu nabyté poznatky
v praxi. Udaje z tohoto hodnoceni se pak pouZivaji jako jeden z podstatnych informaénich

zdroji pfi dal$im planovani vzdelavani (Koubek, 2007).

Obrazek ¢. 5: Model metod hodnoceni

Horizont hodnoceni

Kratkodoby Dlouhodoby
H Subjektivni Hodnoceni spokojenosti AUtOfe.edtTaCk, oy
0 (hodnoti sam ucastnik) |Dopis sob¢ a lektorovi Rozvojovy plin (Cast)
d 360° zpétna vazba (sebehodnoceni)
n
o Rozvojovy plan (Cast)
c Test-retest Hoznoceni nadiizenym
e Objektivni Ptipadova studie Mystery shopping
n (hodnoti pozorovatel) |Mystery shopping 360° zpétna vazba (hodnoceni druhym)
; AC/DC Benchmarking

MBO

Zdroj: Hronik, 2007

Pro hodnoceni mlize byt pouzivana celd skdla metod. Na obrazku €. 4 jsou tyto metody
rozliSeny podle dvou kritérii — asovy horizont a osoba hodnotitele. Kratkodoby horizont je
obvykle dan horni hranici jednoho mésice. Dlouhodoby horizont je pak nad touto hranici,
ktery nejCastéji byva tfi az Sest mésict. Jako osoba hodnotitele zde vystupuji bud’ sdm

ucastnik, nebo jiny pozorovatel (Hronik, 2007).

3.5 Trendy ve vzdélavani zaméstnancu

V poslednich nékolika letech je markantni stale se zesilujici tlak na to, aby rozvoj
a vzdélavani prokazatelné vedlo ke zvyseni vykonnosti a s tim ruku v truce jdouci trend mifil
k validnimu méfeni efektivity. Tento silici tlak na zvySovani vykonnosti se promita do vsech

trendd (Hronik, 2007). Benes (2008) tyto trendy ve vzdélavani fadi do tii oblasti:

Systematizace a institucionalizace
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e zamcéfeni na rozvoj kompetenci,

e zvétSeny dlraz na piipravu, vyhodnoceni a transfer ziskanych kompetenci do
pracovni ¢innosti,

e zohlednéni eficience vynaloZenych prostiedki,

e rozvoj lidskych zdroji se stava explicitni tulohou vedeni,

e zodpovédnost nadiizenych.
Nové chapani uceni a vyucovani

e nutnost neustalého uceni se,

e rostouci vyznam sebeorganizovaného uceni a uceni se v tymech,
e hledani potenciald a rozvojovych moznosti, ne deficitu,

e zaméieni na rozvoj nejen odborny, ale osobni a metodicky,

e reflexivni uéeni s moznosti nalezeni vlastniho stylu a metod.
Orientace na problémy a realné situace

e namisto uceni se do zasoby propojeni s feSenim konkrétnich problému,
e na miru §ité programy,

e nejen zajistovani schopnosti vykonu, ale propojeni s cili rozvoje organizace.
Celostni pristup (ucici se organizace)

V soucasnosti maji spolecnosti snahu pfistupovat k oblasti vzdélavani novym
zpusobem. Jejich snahou je vytvofit kulturu uceni v celé organizaci. Princip ucici se
organizace je zaloZen na vytvoreni takového prostfedi uvnitf organizace, ve kterém bude
umoznéno kazdému pracovnikovi se vzdélavat a rozvijet. Je zde snaha o to, aby si
zamé&stnanec vytvarel, nebo alespoil spoluvytvarel vlastni rozvojovy plan, tidil svou kariéru
a sdilel se spolecnosti své znalosti a dovednosti (Armstrong, 2002). V konceptu ucici se
organizace se nejCasteji vyuzivaji téch metod vzdélavani, které umoziuji pribézné uceni
z kazdodennich zkuSenosti, rotace prace, workshopy, asistovani.

r

V udici se organizaci muZzeme podle Hronika (2007) identifikovat nékolik

charakteristik, které ho odlisuji od tradi¢niho vzd¢lavani:

e Pracovnik je bran jako subjekt vzdélavani.
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e Pracovnik méa volny pfistup ke vzdelavani.

e Pracovnik si sdm vytvari rozvojovy plan a fidi svou kariéru.
e Vytvoreni atmosféry permanentniho vzdélavani.

e Vzdelavani se odehrava co nejblize samotné praci.

e Tym lektorti je sloZzen z internistd 1 externisti.

e Kladeni dirazu na multimedialnost a diferencializaci.
Just-in-time ve vzdélavani

Podle Hronika (2007) se jedna v podstaté o reaktivni ptistup ke vzdelavani, spocivajici
V tom, Ze aZ nastane potfeba vzdélavani, bude uspokojena. V dobé Castych zmén ztraci tzv.
vzdélavani do zasoby vyznam piedevsim pro vykonové orientované podniky. Just-in-time
ma podobu kurzu, ktery ptichazi v pravy ¢as, naptiklad tésné ptred zahajenim projektu.
U standardnich kurzli mé charakter nezbytného minima, které pracovnici potiebuji pro
zdarné fungovani. Vyhodou just-in-time je, ze umoznuje spole¢nostem ihned reagovat na
aktualni potfebu vzdelavani. Zameéstnanci navic jsou schopni ihned nabyté znalosti

a dovednosti vyuzit v praxi, proto je tato forma vzdélavani povazovana za velice efektivni.
Klic¢ové kompetence (leadership dovednosti)

V persondlni praxi je ¢im dal vice kladen diraz na pozadavky jako jsou
komunikativnost, schopnost tymové spoluprace, prezentacni dovednosti a dalsi. Tyto
schopnosti jsou nazyvany klicovymi kompetencemi. Belz a Siegrist (2001) za kli¢ové

kompetence oznacuji:

e schopnost komunikovat a kooperovat,
e schopnost fesit problémy,

e samostatnost a vykonnost,

e schopnost pfijmout zodpovédnost,

e schopnost premyslet a ucit se,

e schopnost zdlivodiiovat a hodnotit.

V organizacich se vytvafi tzv. kompeten¢ni modely, které slouzi k definovani znalosti
a schopnosti, které by m¢li vSichni zaméstnanci ovladat. Kompetenéni modely by mély

vychézet z podnikové a persondlni strategie a spojovat hodnoty spole¢nosti s pozadavky trhu
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prace. Rozvojové a vzdélavaci aktivity by pak mély probihat na zédkladé hodnoceni Grovné

kompetenci jednotlivych pracovnikii (Armstrong, 2002).
Multi-skilling

Vzhledem k tomu, ze firmy jsou nuceny reagovat na soucasnou potiebu, kterd je
ovlivilovana ménici se situaci jak ve finan¢ni sféfe, tak ve spolecnosti, zacaly se firmy pti
systematickém podnikovém vzdé€lavani zamétovat na vybudovani a rozvoj dovednosti, které
mohou zaméstnanci vyuzivat na nékolika pozicich. Zaméstnanec je pak schopen plné
fungovat na n€kolika pozicich, coz zvySuje jeho pracovni flexibilitu a spole¢nosti poskytuje

konkuren¢ni vyhodu (Hronik, 2007).
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4. Vlastni vysledky prace

4.1 Charakteristika spole¢nosti

Pro zpracovani diplomové prace byla vybrana spole¢nost Radisson Blu Alcron Hotel
Praha. Radisson Blu Hotels & Resorts (do roku 2009 Radisson SAS) je mezinarodni
hotelovy fetézec spadajici do skupiny Carlson Rezidor Hotel Group. Tato hotelova skupina
patii mezi jedny z nejrychleji rostoucich spole¢nosti na svété v tomto segmentu. Carlson
Rezidor Hotel Group Vv soucasnosti zahrnuje 7 spole¢nosti nabizejicich ubytovaci sluzby
napfi¢ vsemi trovnémi hotelového standardu. Od energeticky Setrnych, pro rodinny s détmi
vhodnych hoteld Park Inn, které predstavuji stfedni tfidu ubytovacich sluzeb, az po hotely
Quorvus Collection hotely, které jsou v exkluzivnich lokalitach a nabizeji nejluxusnéjsi
sluzby. Retézec Radisson Blu Hotels & Resorts je nejvétsi zastupce skupiny Carlson Rezidor
Hotel Group. Provozuje po celém svété pies 270 hotelll ve vice nez 60 zemich svéta,

pfedevsim v Evropé a na blizkém vychodg.

Hotel Radisson Blu Alcron byl otevien po mnohaleté rekonstrukci v roce 1998 pod
hlavickou fetézce Radisson a prakticky ihned se zaradil mezi lidry hotel businessu v Praze.
Navazal tim na tradice v€hlasného Alcron hotelu, ktery se po otevieni v 30. letech stal
nejluxusnéj$im zatizenim své doby a byl po dlouha desetileti povazovan za symbol luxusu

a vybrané kuchyné.

Spolecnost je ve vlastnictvi rakouské firmy CROWN-WSF, kterd financovala
rekonstrukci a otevieni hotelu. Provozovéana je vySe zminénym fetézcem Radisson Blu
Hotels & Resorts, ktery poskytuje spolecnosti jméno, vrcholovy management, definované
standardy a rozsahly rezerva¢ni systém. Hotel Radisson Blu Alcron je v sou¢asnosti jedinou

jednotkou fetézce na uzemi Ceské republiky.
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Obrazek ¢. 6: Logo spolecnosti

adirssn

ALCRON HOTEL, PRAGUE

Zdroj: Radisson Blu, 2016

Hlavni ¢innosti spolecnosti je poskytovani luxusniho ubytovani splitujici standard
petihvézdickového hotelu. K dalSim Cinnostem jednotky patii organizace konferenci
Vv prostorach hotelu, provoz dvou luxusnich restauraci Alcron a La Rotonde, provoz lobby
baru, podzemnich gardzi a zajisStovani gastronomickych sluzeb na banketech. Cilovou
skupinu tvofi naro¢ni hosté, kteti jsou ochotni a schopni za luxusni ubytovani, stravovani
a servis zaplatit odpovidajici ¢astky. Pravé proto klientelu tvoifi z 80 % zahrani¢ni hosté
Z hospodatsky vyspélych zemi, pfedev§im jde o obchodniky, bankéfe, umélce. Dalsi
vyznamnou skupinou jsou spolec¢nosti pofadajici v prostorach hotelu konference, napiiklad
obchodni komory ¢i zastupitelské urady. Posledni vyznamnou skupinu zékaznikl tvofi
gurmani navstévujici mistni restaurace, pravideln& zafazované do Top 10 restauraci v Ceské

vvvvvv

v oblasti gastronomie, tzv. Michelinské hvézdy, kterou v roce 2017 jiz popaté obh4jila.

V soucasné dob¢ pracuje v hotelu Radisson Blu Alcron 140 pracovnikt, 80 % z nich
tvofi zaméstnanci v stalém pracovnim poméru. Zbylych 20 % jsou pracovnici externé
najimani z pracovnich agentur. Timto zpusobem jsou v hotelu Radisson Blu Alcron
obsazovany pozice ostrahy budovy a z ¢asti pozice housekeepingu. Podle persondlni
teditelky je pro spoleCnost tento postup vyhodny, jelikoz na téchto pozicich je nejvyssi
ohodnocenim a nutnost neustalého hledani novych pracovnikli by byla dle jejich slov

neefektivni.

4.2 Strategie spoleCnosti

Persondlni strategie, stejné jako ostatni dil¢i strategie, vychazi z celkové strategie
organizace, kterd navazuje na korporatni strategii spolecnosti Radisson Blu. Spole¢nym

dlouhodobym cilem pro vSechny jednotky fetézce Radisson Blu Hotels & Resorts je byt:
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e Spolehlivym a divéryhodnym partnerem pro majitele hoteld.
e Pozornym hostitelem vici klientim.

e Zodpovédnym zaméstnavatelem pro zaméstnance vSech jednotek.

Dlouhodobé strategické cile organizace jsou dany podnikovou vizi, zndzornénou na
obrazku €. 7, a tizce souvisi s firemni kulturou a se sdilenymi hodnotami v organizaci. Praveé

sdilen¢ hodnoty jsou nastrojem k naplnéni podnikové vize

Obrazek ¢. T1: Vize a sdilené hodnoty hotelu

Cil
Cinit lidi
Sfastnymi

Vize
Stat se nejuzasngjsim

mistem, kde by kaZdy
chtél byt

Hodnoty
Respekt
Inovace
Tymova spoluprace
Profesionalita
DUOvéra

Uznani
Zodpovédnost

Strategie
Poskytovat skvaly servis
skvelymi lidmi pfi kaZzdém
koniakiu se z&kazniky

Zdroj: Radisson Blu, 2016

Jako cil mé spolecnost definované heslo ,, Cinit lidi Stastnymi.* Tento cil se vztahuje
Kk hostim, zaméstnanctim i majiteltiim hotelu. V praxi to znamena byt hotelem s nejvielejSim
servisem a nezapomenutelnou péci a obsluhovat hosty se skute¢nou pozornosti, pratelsky
asrdecné pifi kazdém kontaktu s nimi. Nejdilezitéj$i je pozitivni pfistup zaméstnanct

k pozadavkdm hostli a maximalni snaha o kladné vyftizeni zadosti, nebo hledani nejlepsi
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mozné alternativy k pozadavkim hostd, at’ jde o manaZzera, recep¢ni ¢i ¢iSnika. Tento piistup
K pozadavkim zakaznika pIn¢ koresponduje s filozofii organizace ,,Yes, I can!“, ktera
zarucuje kvalitu sluzeb v ramci celého fetézce. Pouze s takovym piistupem k hostim
Vv kombinaci se sdilenymi hodnotami v ramci organizace jako jsou respekt, divéra, tymova
spoluprace, profesionalita ¢i zodpovédnost je mozné dosahnout 100 % spokojenosti nejen
hosttl, ale vSech osob s vazbami na podnik, tedy i zaméstnancti a majitelti hotelu. Prave

dosazeni spokojenosti hostii, majiteli i zaméstnancti je hlavnim cilem organizace.

Na tyto cile, spolecné pro cely fetézec, navazuje business strategie, kterou jiz maji
jednotlivé jednotky konkretizovdnu dle rozsahu a urovné poskytovanych sluzeb. Je uréena
business planem, ktery stanovuje na kazdy rok vrcholovy management organizace. Obsahuje
dlouhodobé cile, kterych chce organizace jako celek dosdhnout a kazdé oddéleni hotelu si
v ném stanovuje dil¢i cile a cesty, jak ptispét k dosazeni pozadovaného Stavu. V soucasnosti

je cilem spole¢nosti do roku 2018:

e Doséhnout ratingu 9,6 vV hodnoceni hostil na strankach agentury pro online rezervace
ubytovani Booking.com (v sou¢asné dob¢ 9,3).

e Na cestovatelském serveru Tripadvisor.com dostat ob¢ své restaurace i hotel do TOP 5
hodnocenych podnikil v Praze.

e Dosahnout trzeb 320 miliontt K¢ za ubytovaci sluzby, 180 milionti K¢ za stravovaci
sluzby a 30 milionti K¢ za ostatni sluzby, jako jsou naptiklad prondjem konferencnich

mistnosti, organizace konferenci (Radisson Blu, 2016).

Pevné uréena dlouhodoba personalni strategie organizace koresponduje se strategii
ur¢enou fetézcem Radisson Blu. Vzhledem k tomu, Ze se jedna o obecny dokument, ktery
musi byt pouzitelny bez ohledu misto plisobnosti hotelu, nema pro potieby této prace valny
smysl. Plany a cile v oblasti fizeni lidskych zdroji v analyzované jednotce jsou definovany
vedouci personalniho oddéleni vzdy na rok v ramci kazdoro¢né sestavovaného HR business
planu. Tomu piedchézi dikladné zanalyzovani situace v pfedeslém roce, vyhodnoceni, které
aktivity a procesy v ramci ¢innosti souvisejicich s fizenim lidskych zdroju se vydafily a které
nikoli a nasledné navrzeni planu na dalsi rok. V ném je uréeno, ve kterych aktivitach chce
oddéleni pokraCovat a ndvrhy na zmény u aktivit, které nebyly vyhodnoceny jako Gspésné.

Pro rok 2017 byly stanoveny pro oblast fizeni lidskych zdroju tyto cile:
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e Stabilizace poctu zaméstnanct, piipadné navyseni podilu zaméstnancti na HPP.

e Udrzeni pozitivniho vyvoje klimatu v organizaci, zjisténého pti analyze klimatu.

e Zam¢éfit se vice na motivacni slozku mzdy, zavedeni dalSich zaméstnaneckych
vyhod.

e Navyseni “cross-trénink1* zaméestnancti.

e Vice se zaméfit na profesni riist v ramci hotelu, aktivné nabizet volné pozice
prednostné internim kandidatim.

e ZlepSeni procesu vybéru novych zaméstnanci — vysSkoleni vSech manazert
a supervisort v procesu pracovnich pohovort (Behavioral based interview skills).

e Zaméfeni tréninki na aspekty zakaznického servisu.

e Zména prub¢hu uvodniho vstupniho skoleni.

4.3 Systém vzdélavani a rozvoje zaméstnancu ve spolecnosti

Cilem vzdélavaciho systému pracovnikti v hotelu Radisson Blu Alcron je pribéznym
rozvojem pracovnikll vSech oddé€leni vychovat co nej$irsi tym loajalnich zaméstnanc, ktefi
postupné mohou najit uplatnéni v fidicich funkcich hotelu, neziidka i v mezinarodnim
meftitku. Pro tuto oblast persondlni prace je ve spolecnosti zfizena na zkraceny pracovni
uvazek pozice training manaZzera, ktery ma na starosti vétSinu Cinnosti, spojenych
s rozvojovymi aktivitami. Cely vzdélavaci systém ve spolecnosti Radisson Blu Alcron se da
rozdélit do dvou zakladnich kategorii — korporatni tréninky, které mé spolecnost natizené
provadét u svych zaméstnanct od fetézce, a tréninky, které organizuje spole¢nost Radisson
New Team Member Orientation, Yes, | Can! a Living Responsible Business. Tyto tréninky
jsou povinné pro vSechny zaméstnance, tedy 1 pro zaméstnance se zkracenym pracovnim
uvazkem a sezonni pracovniky. Jedinou vyjimkou jsou externi zaméstnanci housekeepingu
a ostrahy, ktefi se téchto tréninkti ucastnit nemusi. Jsou to korporatni tréninky, které jsou

povinné v Upln¢ vSech spolecnostech skupiny Carlson Rezidor Hotel Group a zastupci této

skupiny dikladné kontroluji, zda a jakym zptisobem jsou tyto tréninky provadény.
New Team Member Orientation

Toto Skoleni je povinné pro vSechny zaméstnance, ktefi chtéji byt soucasti skupiny

Carlson Rezidor. Skoleni je celodenni a probiha hned prvni den zaméstnancova nastupu do
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prace. Cely den se novému zaméstnanci vénuje training manazerka, ktera ho sezndmi se
standardy a historii fetézce Radisson Blu, s organiza¢ni kulturou, se vSemi produkty
a sluzbami, které hotel zakazniklim nabizi. Soucasti je samoziejmé piedstaveni zaméestnanct
na vSech odd¢€lenich a proskoleni o bezpecnosti a ochrané zdravi pii praci. Spolecnost
Radisson Blu Alcron k témto tréninktim navic pridava ptednasku o historii hotelu Alcron.
Podle training manazerky pani Varmuzové jsou pravé znalosti ztéto posledni casti
nejptinosnéjsi informace pro zameéstnance. Podle ni vyborna znalost bohaté historie hotelu
Alcron slouzi jako dobry marketingovy a obchodni néstroj, ktery mohou zameéstnanci
vyuzivat pfi komunikaci s hosty. Na konci prvniho dne piSe zaméstnanec kratky test
zaméfeny pravé na informace o hotelu i fetézci Radisson Blu. Novi zaméstnanci vykazuji
témet vzdy uspéSnost mezi 90-100 %. Vysledkiim téchto testli vSak neni dle training
manazerky pfikladana zvySend pozornost. Jsou vSak dva divody, pro¢ je nutné toto
vyhodnoceni délat. Prvnim diivodem vyhodnocovani skoleni je motivace, novy zaméstnanec
je prii kurzu mnohem soustfedénéjsi, pokud vi, Ze bude na konci dne testovan. Druhym
divodem je, jelikoZ se jedna o korporatni Skoleni, moznost kontroly ze strany fetézce nebo

hotelové skupiny, zda je tento trénink vcetné nasledného vyhodnoceni realizovan.
Yes, | Can!

Yes, I Can! je krédo spolecnosti Carlson Rezidor Hotel Group, které je dle slov
persondlni feditelky pani Pohlreichové vice neZ jen heslo. Predstavuje celé jadro filozofie
spole¢nosti. Hodnoceni spokojenosti hostii je kliCovym faktorem pro uspéch v hotelovém
businessu. Cilem spolecnosti je, aby zaméstnanci pracovali proaktivng, s pozitivnim
ptistupem ke kazdému, s kym se setkavaji, aby byla zajisténa maximalni péce o hosty
anejvyssi uroven poskytovaného servisu. Pravé na tyto aktivity je zaméten trénink Yes,
I Can! Trénink Yes, I Can! je ve spole¢nosti Radisson Blu Alcron povinny pro vSechny
zaméstnance. Tento korporatni trénink je celodenni a zaméstnanec ho musi absolvovat
Vv prvnich tiech mésicich po ndstupu do zaméstnani. Tento trénink je vyrazné orientovany na

servis. Zameéstnanci se uci, jak spravné pristupovat K hosttim, jak s nimi komunikovat.

Jelikoz je trénink Yes, I Can! realizovan ve skupinach 5-10 zamé&stnanct, miize byt
vyuzivano tohoto vyssiho poctu ucastnikil tréninku pro nacvik mnoha modelovych situaci.
Proto je v hotelu Radisson Blu Alcron vyuZzivan pfedev§im pro opakovani a prohloubeni

znalosti, které ziskali zaméstnanci diive pfi individudlnich trénincich modelovych situaci.
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Living Responsible Business

Tento trénink je povinny pro vSechny zaméstnance, méli by jej absolvovat v prvnich
ttech mésicich pracovniho poméru a pak nésledné jednou za 2 roky. Program tohoto
puldenniho tréninku je rozdélen do tfi Casti: think planet, think people, think together.
Trénink je zaméien na ekologii, zdravotni a bezpecnostni standardy a vSechny technické
normy nutné k plnéni kazdodennich povinnosti. Toto Skoleni bylo navrZeno, aby se
zamé&stnanci naucili, jak se vyhnout nebo jak minimalizovat plytvani energiemi
a surovinami. Posledni ¢ast je pak zaméfena na aktivity fetézce i hotelu v rdmci spolecenské
odpovédnosti. Zaméstnanci se seznami s charitativni praci a jsou jim pfedstaveny charity
a organizace podporované jak globalné skupinou Carlson Rezidor, tak i aktivity hotelu
Radisson Blu Alcron. Trénink probiha ve skupiné okolo 10 zaméstnanci formou piednasky

S prezentaci a na konci nasleduje diskuse o problematice.

Vsechny tyto tfi tréninkové programy jsou pravidelné¢ monitorovany a ¢as od casu
zménény nebo aktualizovany ze strany vedeni skupiny Carlson Rezidor. Carlson Rezidor
Hotel Group pravidelné ve vSech hotelich skupiny kontroluje prezenéni listiny i¢asti na
téchto tfech korporatnich trénincich, predev§im se zamétenim na trénink Yes, I Can! ktery

povazuji za svou vlajkovou lod’.

Dalsimi korporatnimi tréninky povinnymi pro vSechny spolecnosti hotelové skupiny
jsou Leading Yes, | Can! a Leading Responsible Business. Tyto tréninky jsou povinné pro
manazery jednotlivych odd¢€leni a ostatni vedouci zaméstnance. Obsahova napli trénink je
podobna jako u vySe zminénych, avSak jsou zaméfeny vice na vedeni a motivovani
podtizenych. NejnovéjSim projektem ze strany Carlson Rezidor Hotel Group je specialni
trénink pro vedouci pracovniky, ktery mtize byt provadén pouze manazerem s pozadovanym
certifikdtem. Certifikat obdrzi manaZer, ktery ma vzdélavaci systém v jednotlivych
spole¢nostech na starosti, po absolvovani kurzu organizovaného managementem skupiny
Carlson Rezidor. Po absolvovani tohoto kurzu je manaZer s certifikatem opravnén skolit
vedouci pracovniky V noveé zavedeném korporatnim tréninku Supervisor Development.
Tento trénink je uren zaméstnancim vysSiho stfedniho managementu a vedoucim
jednotlivych oddé€lenich. Probiha po dobu dvou mésicli, kdy Skoleny zaméstnanec
prabézné trénuje vedeni lidi, zvladani krizovych situaci na pracovisti ¢i efektivitu rozdéleni

prace. Cely program je jednotny pro vSechny hotely skupiny Carlson Rezidor, které se do
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n¢j zapojily. Cilem je vychovavat ty nejkvalitnéjsi manazery s moznosti uplatnéni v jakékoli
spole¢nosti hotelové skupiny. Ackoli je tento trénink korporatni, neni veden jako povinny
a spolecnost Radisson Blu Alcron ho zatim z divodu vysoké finan¢ni narocnosti nerealizuje.
Nicméng¢ je zde podle personalni feditelky velky tlak ze strany fetézce na to, aby se zapojily
vSechny hotely, takze v nejblizsi dobé bude muset pravdépodobné spole¢nost Radisson Blu

Alcron zacit i s timto kurzem.

Mimo téchto Sesti korporatnich tréninkt existuje mnozstvi vzdélavacich programt
z nich je soubor tréninkt modelovych situaci. Tyto tréninky nasleduji ihned po New Team
Member Orientation tréninku. Zaéinaji tedy druhy den po nastupu a trvaji 4 dny v kuse. Tyto
tréninky jsou zcela orientované na servis a cilem téchto tréninkt je komplexné proskolit
vSechny zaméstnance, ktefi maji jakykoli kontakt s hosty, aby byli pfipraveni fesit veskeré
mozné situace, které mohou vzniknout na pracovisti. Prvni den probihé Skoleni z hotelovych
hodnot, které jsou ve spoleCnosti nastaveny a zaméstnanci jsou seznameni s etickym
kodexem, jehoz dodrzovani je po zaméstnancich vyzadovano. Dalsi tfi dny pak probiha jiz
intenzivni trénink. Zameéstnanci jsou dva dny Skoleni v bézném chovani na pracovisti,
Vv individualnimu pfistupu k zdkaznikovi a jak tomu ptizpasobit servis, jak ¢ist emoce hostil
atd. Cvi¢i se také pozitivni zpisob komunikace s hosty, aby se zaméstnanci vyhybali
negativnim vyraziim. Velkd pozornost je vénovana neverbalni komunikaci. Posledni den se
pak fesi stiznosti a problémové situace, ke kterym miize na pracovisti dochazet. Zameéstnanci
jsou Skoleni v tom, jak predchazet stiZznostem, jak vycitit, Ze by si host mohl sté¢Zovat a jak
pfipadné fesit stiznosti hostl. Tyto ¢tyfi dny tréninkl jsou velmi intenzivni a probihaji
s kazdym novym zaméstnancem vétSinou individualné, tedy pouze zaméstnanec, vyjimecné
2 zaméstnanci a training manazerka, kterd se mu (jim) po celou dobu vénuje. Pfi téchto
trénincich se vyuziva celé fady metod vzdélavani zaméstnancii. Skoleni z podnikovych
hodnot prvni den probiha formou piednasky a prezentace. V dalSich tfech dnech
individudlniho tréninku jsou vyuzivany prezentace, vyukova videa, ptfednasky s diskusi. Pro
nacvik komunikacnich dovednosti a pro nacvik feSeni modelovych situaci je vyuzivano
kouCovani v kombinaci shranim roli, a to za pouziti videa. Training manazerka
a zaméstnanec se stfidaji v hrani roli pracovnika hotelu a hosta a trénuji reakce na v§echny
mozné vice 1 méné pravdépodobné situace, které mohou nastat. Cela tato situace je

nahravéana na video a nésledné se zaméstnancem rozebirdna. Diky tomu maji zaméstnanci
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moznost vidét chyby ve svém jednéani a hned pracovat na jejich odstranéni. Podle training
Cast téchto trénink? probiha i v hotelové restauraci a lobby baru, kde vystupuji jako hosté.
Cilem je pravé ukazat zaméstnanci servis v realném ¢ase z pohledu hosta. Mohou pozorovat,
kterych aspektti servisu si hosté vS§imaji jako prvni, a pravé tyto aspekty jsou nasledné
trénovany. Na konci tohoto ¢tyfdenniho cyklu probihd oboustranné hodnoceni vzdélavani.
Training manazerka hodnoti zaméstnance, jaky udélal pokrok, jakym zptusobem piistupoval
K tréninku, na jakych znalostech a dovednostech by mél jesté zapracovat. Toto hodnoceni
slouzi jako zpétna vazba Skolenému zaméstnanci a zaroven jsou tato hodnoceni
zpracovavana na personalnim oddéleni, kde jsou na jejich zaklad¢é vybirany a planovany
individudlni kurzy pro jednotlivé zaméstnance. Hodnoceni probiha také ze strany
zaméstnance. Jedna z ¢asti je sebehodnoceni, kde zaméstnanec shrnuje, co mu tréninky
prinesly a v ¢em si sam mysli, Ze by se m¢l zlepsit. Druhou ¢asti je hodnoceni tréninku jako
celku. Zaméstnanec hodnoti prubéh kurzu, jak mu vyhovovaly jednotlivé metody
vzdélavani, kterd z nich pro né&j byla nejptinosnéjsi, jak fungovala spoluprace se Skolitelem
atd. Ktémto hodnocenim pak ptihlizi personalni oddéleni a piipadné upravuje napli

tréninki na zakladé navrht a ptipominek zaméstnanc.

Celkova népln tohoto ¢tyfdenniho tréninku se svym zplisobem shoduje s tim, co by
mélo byt Skoleno v rdmci korporatniho tréninku Yes, I Can! ale v mnohem vét§im mnozstvi
a ve vetsi intenzité. Zastupcei hotelu Radisson Blu Alcron se vSak rozhodli Skolit zaméstnance
timto zplGsobem ihned po nastupu do zaméstnani z n€kolika divodd. Podle persondlni
feditelky spole¢nosti je hlavnim divodem to, Ze trénink Yes, I Can! probiha skupinove,
a tudiz se organizuje pouze jednou za Cas. Hotel vSak pottebuje, aby zaméstnanci tyto
dovednosti ovladali co nejdiive, proto jsou Skoleni thned po nastupu do zaméstnani. Navic
tento pfistup umoziuje individudlni pfistup k zaméstnancim pfi trénincich. Jako dalsi
z ditvodu tohoto zplisobu uvadi persondlni feditelka vyznam hotelu Radisson Blu Alcron
vramci fetézce. Retézec Radisson Blu Hotels & Resorts se primarné nezaméfuje na
petihvézdickovy servis v hotelich. Hotely tohoto fetézce jsou obvykle ctyrhvézdickove,
minimum z nich je pétihvézdickovych. Pravé Radisson Blu Alcron je jednim z nich, patii
K tomu nejlepSimu v ramci fetézce. S tim souvisi vys$Si naro¢nost na trénink Servisu

a pristupu k hostlim, proto jsou zaméstnanci §koleni v rdmci tohoto naro¢ného tréninku, a ne
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v ramci tréninku Yes, I Can! Ten probiha po urcité dob¢ v fetézcem predepsaném formatu,

avsak jeho prub¢h je bran jako opakovani, ptipadné dopliikkovy trénink.

Mezi dalsi doplitkova skoleni poskytovana spolecnosti Radisson Blu Alcron patii
jazykové kurzy. Vzhledem k tomu, Ze klientelu hotelu tvoii pfedev§im zahrani¢ni hosté, je
nutnosti jazykova vybavenost na vSech pozicich, kde dochazi ke kontaktu s hosty. Dalsim
divodem nutnosti znalosti jazykl je, Zze zaméstnanci pracuji v pomérné multikulturnim
prostfedi. V soucasné dob¢ hotel zaméstnava pracovniky ze sedmi zemi svéta, se kterymi je
tteba komunikovat na kazdodenni bazi. Spole¢nost pro své zaméstnance tedy zajist'uje kurzy
angli¢tiny jak pro zacateCniky, tak pro pokrocilé. Jazykové kurzy jsou realizovany pro
kazdou troven 2x tydné externim lektorem v prostordch hotelu. Kurzy jsou zaméteny
predevsim na konverzaci a probihaji formou diskuse. Téchto jazykovych kurzi se mohou
ucastnit zaméstnanci vSech oddéleni veetné pracovniki z externich agentur. Jelikoz jsou
jazykové kurzy na bazi dobrovolné €asti, jsou organizovany mimo pracovni dobu. Prave to
je podle training manazerky pani Varmuzové divod nizké Gi€asti na téchto trénincich i pies
to, ze od vSech zaméstnanct, ktefi se kurzl ucastni, jsou na pribéh kurzi a na lektora nejlepsi
mozna hodnoceni. Zaméstnanci podle ni nejsou ochotni investovat sviij volny ¢as do Gcasti
na téchto kurzech, a naopak vedeni spole¢nosti je nijak zvlast’ nemotivuje k Gcasti na nich.
Podle persondlni feditelky by jako motivaéni faktor mélo slouzit, Ze si zaméstnanec mliZze
bezplatné rozSifovat svou profesni kvalifikaci. Jako motivaéni faktor neslouzi ani fakt, Ze
pracovnici persondlniho oddéleni pii obsazovani volnych pozic z internich zdrojt ptihlizi
i k tomu, jakou mél zaméstnanec touhu na sob¢ pracovat. Krom¢ angli¢tiny hotel financuje
zamé&stnanciim ucast na kurzech rustiny a némciny, pokud pracovni pozice znalost téchto

jazykt vyzaduje.

Déle se vramci hotelu interné¢ organizuji Skoleni, ktera realizuji ve spolupraci
s personalnim odd¢€lenim specialisté z jednotlivych oddéleni pro ostatni zaméstnance.
Naptiklad IT specialista organizuje dvakrat do roka kurzy MS Excel, zaméstnanci
finan¢niho oddéleni organizuji jednou rocné kurz zakladii ekonomie a Gcetnictvi. Obchodni
a marketingové odd¢leni potada Skoleni, kde se zaméstnanci mohou dozvédét informace
0 mistnim trhu a konkurenci na ném, o tom, jaké prodejni strategie a techniky jsou vyuzivany

apro€. VSechny tyto kurzy jsou dobrovolné, ale na rozdil od jazykovych kurzl jsou pomérné
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vyhledavané. Podle training manaZzerky je to tim, Ze se jedna o jednorazové unikatni akce,

které probihaji pouze jednou za dlouhy ¢asovy usek.

Dale spolecnost organizuje dva druhy trénink, které maji ze zadkona povinnost skolit.
Jedna se o §koleni bezpeénosti a ochrany zdravi p¥i praci (BOZP) a prvni pomoci. Uvodni
proskoleni o BOZP provadi training manazerka v ramci tréninku New Team Member
Orientation individualné s kazdym novym zaméstnancem. Pro ostatni zaméstnance jsou pak
periodicky kazdy rok organizovany tréninky BOZP a prvni pomoci. Tato skoleni jiz
probihaji hromadné a jsou zajiStovana externi firmou formou piednasky s vyuzitim

instruktazi. Tato Skoleni jsou povinna pro vSechny zaméstnance spolecnosti.

Specifickou formou rozvoje zaméstnanci jsou tzv. cross tréninky, kdy je
zaméstnanec doc¢asné na jeden den piefazen na jiné oddéleni. Zaméstnanci byvaji v rdmci
cross tréninkli v hotelu Radisson Blu Alcron vyuzivani pouze na oddé€lenich, ktera néjak
souvisi s praci na jejich ptivodnim odd¢leni. Naptiklad kuchaii absolvuji cross tréninky jako
¢iSnici, pfipadné na baru, ale ne na obchodnim ¢i finanénim odd€leni. Zaméstnanci je tato
forma trénink, podle slov persondlni feditelky, brana za velice zajimavou a radi se ji
zucastiuji. Nabizi jim to moznost vidét svou praci z jiného thlu pohledu. Kdyz pak podle ni
zaméstnanec vidi, jaké problémy muze zpusobit jeho chyba na jinému oddé€leni, je vice
motivovan pracovat na svém rozvoji a tyto chyby neopakovat. Cross tréninky jsou povinné
pro vSechny zaméstnance. V pribéhu prvniho mésice v zaméstnani musi zaméstnanec
absolvovat cross tréninky na vSech souvisejicich oddélenich. Tyto cross tréninky pak

absolvuje kazdého ptl roku.

Dal$i moznosti rozvoje a zaroven silnym motivacnim faktorem jsou mezindrodni
staze. Vybrani zaméstnanci provozu restaurace a baru maji moznost se ztcastnit zajezda do
Italie, Francie nebo Spanélska, specializovanych na vino. Pracovnici kuchyné a obsluhy
Vv restauracich mohou byt vybrani a absolvovat stdz v né€které z luxusnich zahrani¢nich
restauraci, se kterymi spolecnost spolupracuje. Zaméstnanci tak maji moznost se rozvijet
a zaroven se inspirovat a ptivazet know-how odjinud. Tyto pfilezitosti slouzi nejen jako
prilezitost k rozvoji zaméstnance, ale jsou povazovany za jeden z motivacnich ndstroja
pouzivanych ve snaze povzbudit zaméstnance v usili ucit se novym vécem, systematicky
zlepSovat kvalitu své prace, a hlavné v tom, aby zustali pracovat pro hotel Radisson Blu

Alcron i v budoucnu.
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Obrazek ¢. 8: Prehled vsech vzdélavacich a rozvojovych aktivit organizovanych v ramci

spolecnosti Radisson Blu Alcron Hotel

New Team Member Korporatni trénink skupiny Carlson Rezidor;
Orientation povinny pro vSsechny zaméstnance pfi nastupu
Korporatni trénink skupiny Carlson Rezidor;
povinny pro vSsechny zaméstnance pfi nastupu
Korporatni trénink skupiny Carlson Rezidor;
povinny pro viechny zaméstnance pfi nastupu
Korporatni trénink skupiny Carlson Rezidor;
povinny pro vedouci pracovniky
Korporatni trénink skupiny Carlson Rezidor;
povinny pro vedouci pracovniky
Korporatni trénink skupiny Carlson Rezidor;
nepovinny, uréeny pro vedouci pracovniky

Yes, | Can!

Living Responsible Business

Leading Yes, | Can!

Leading Responsible Business

Supervisor Development

Trénink organizovany spolecnosti Radisson Blu Alcron;

Historie hotelu Alcron o, . . v
povinny pro vSechny zaméstnance pfi nastupu

Trénink organizovany spolecnosti Radisson Blu Alcron;

Trénink modelovych situaci L, . . ..
povinny pro vSechny zaméstnance, ktefijsou v kontaktu s hosty

Trénink organizovany spolecnosti Radisson Blu Alcron;

Jazykové kurz
y y dobrovolny pro vSechny zaméstnance

MS Excel; Financni
gramotnost; Obchodni a
marketingové techniky
Bezpecnost a ochrana zdravi Trénink organizovany spolecnosti Radisson Blu Alcron;
pfi praci povinny pro vSechny zaméstnance 1x za rok

Trénink organizovany spolecnosti Radisson Blu Alcron;
dobrovolny pro vSechny zaméstnance

; o Trénink organizovany spolecnosti Radisson Blu Alcron;
Prvni pomoc a defibrilace o . .
povinny pro vsechny zaméstnance 1x za rok
Trénink organizovany spolecnosti Radisson Blu Alcron;
povinny pro vSsechny zaméstnance 2x za rok
Bonusovy program pro zaméstnance kuchyné a obsluhy

restaurace

Interni cross tréninky

Mezindrodni staze

Zdroj: Vlastni zpracovani.

Identifikace vzdélavacich potfeb a jejich planovani je provadéno pii vykonu
personalni ¢innosti hodnoceni pracovnikli. Hodnoceni pracovnikli probihda v ptlro¢nich
intervalech formou pravidelnych Development dialogues, kdy vedouci hodnoti pracovni
chovani a schopnosti svého podiizeného a vyuziva se zde i metoda sebehodnoceni.

Vysledkem je pladn rozvoje zaméstnance a urceni cest k jeho dosaZeni, naptiklad formou
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participace spolecnosti na financovani absolvovaného kurzu. Formulédf pouzivany pro

zhodnoceni zaméstnance a plan rozvoje je uveden v ptiloze ¢. 3.

4.4 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

V ramci zpracovani této diplomové prace bylo provedeno mezi zaméstnanci
spolecnosti Radisson Blu Alcron dotaznikové Setieni. Cilem tohoto Setfeni bylo zjiSténi
spokojenosti zaméstnancu s vzdélavanim ve spolecnosti, jejich ndzori na kvalitu
poskytovanych tréninkt a ptipadné moznosti budouciho rozvoje zaméstnanci. Dotaznikem
byli osloveni vsichni fadovi zaméstnanci oddéleni Food & Beverage (obsluha restauraci

a baru), recepce, housekeepingu, obchodniho a finan¢niho oddé€leni.

Obrazek ¢. 9: Pocet zaméstnancii jednotlivych oddéleni a navratnost dotazniku

Potet Pocet
Oddéleni . . | zpracovanych

zaméstnancu o

dotaznikt
F&B - restaurace 26 17
F&B - bar 9 7
Recepce 32 28
Housekeeping 14 6
Obchod 12 10
Financni oddéleni 8 8

Zdroj: Vlastni zpracovani.

Osloveno s dotaznikem tedy bylo celkem 101 zaméstnanct, 76 dotaznikii bylo
vyplnéno a pouzito pro zpracovani vysledkt dotaznikového Setfeni. V navratnosti dotazniki
se objevuji zna¢né rozdily. Zaméstnancim F&B — bar, recepce, obchodniho oddéleni
a finan¢niho oddéleni byl dotaznik distribuovan elektronickou cestou pomoci jejich e-
mailovych schranek a navratnost Cinila 87 % (53 z 61 oslovenych). Zaméstnanci F&B —
restaurace a housekeepingu nevyuzivaji pfi praci pocitae, proto jim byl dotaznik
distribuovan ve spolupraci s personalnim oddélenim spolecnosti v papirové formé a jejich
navratnost byla 57,5 % (23 ze 40 oslovenych). Celkova navratnost dotaznikt tedy byla 75 %.
Vysledky byly do grafické podoby zpracovany v MS Excel. Formulai dotazniku je mozné

nalézt v ptiloze €. 1.
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4.4.1 Charakteristika zkoumaného vzorku zaméstnancu

V prvni ¢asti dotazniku byli respondenti dotazovani na zakladni informace tykajici se
pohlavi, vékové struktury zaméstnanct, vzdélani, pracovniho zafazeni v ramci spolecnosti

a doby, po kterou ve spolecnosti pracuji.
Graf ¢. 1: Struktura respondentii dle pohlavi

Pohlavi
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Graf ¢. 1 zndzoriiuje strukturu respondentt dle pohlavi. V 53 % z vyhodnocenych
dotaznikl byly respondenti Zenského pohlavi, zbylych 47 % tvoii muzi. V absolutni ¢etnosti
se jedna o 40 Zen a 36 muzl. Toto procentudlni rozlozeni pfiblizné odpovida i celkovému

rozloZeni v§ech zamé&stnanct v hotelu, kdy ze 140 zaméstnancii je 82 Zen, tedy 58 %.
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Graf ¢. 2: Struktura respondentu dle véku

Kolik je Vam let?
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Otazka ¢. 2 byla zamétena na vékovou strukturu respondentii. Z grafu €. 2 je patrné,
ze vhotelu Radisson Blu Alcron jsou zastoupeny vSechny vékové skupiny, avsak
respondenti ve veéku 45 a vice let byli pouze 4. Nejvétsi zastoupeni ma skupina 26-35 let se
46 %. Tato skupina ma nejvySSi zastoupeni napfi¢ vSemi zkoumanymi oddélenimi.
Kategorie 18-25 let ma zastoupeni 24 %. Vé&tSina respondentll této kategorie jsou
zaméstnanci recepce a obsluhy v restauracich (14 z 18 respondentil). Kategorie 36-45 let pak
predstavuji 25 % respondentt. Jejich pocty jsou v jednotlivych oddé€lenich téméf totozné,
nejvyssi podil ma tato kategorie v obchodnim a finanénim oddélent, kde reprezentuje 40 %,
respektive 38 % zaméstnanci. Z grafu je patrné, Ze ve spolecnosti Radisson Blu Alcron
pracuje velmi mlady tym zaméstnanct, ale chybi v ném zastoupeni starSich zkuSenych
pracovnikl. Toto tvrzeni vSak vyvraci personalni feditelka s tim, Ze zaméstnanci této
kategorie pracuje v hotelu vyssi procento, ale jedna se bud’ vétsinou o vedouci jednotlivych
oddéleni, nebo vétsina z nich pracuje v kuchyni a na oddéleni technického zajisténi hotelu,

ktera nebyla do dotaznikového Setieni zahrnuta.
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Graf ¢. 3: Struktura respondenti dle dosazeného vzdelani

Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
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V otazce €. 3 byli respondenti tdzani na nejvyssi dozazené vzdelani. Nejvyssi podil
zastoupeni z analyzovaného vzorku ma stfedoskolské vzdélani s maturitou, 51 %
respondentli. Druhy nejvyssi podil maji zaméstnanci s vysokou skolou, kteti tvoti 33 %.
Vétsina z nich jsou zaméstnanci recepce, obchodu a finan¢niho oddé€leni. Na obchodnim
a finanénim oddéleni tvofi zaméstnanci s vysokoskolskym vzdélanim 60 % (6 z 10),
repektive 88 % (7 z 8) zaméstnancii. 11 % zaméstnancti ma stiedni odbornou $kolu, vSichni
Znich jsou absolventi stfednich hotelovych §kol, zaméstnani jako obsluha restaurace.
Nejnizsi zastoupeni maji absolventi vyssich odbornych skol, pouhych 5 %. V analyzované
spolecnosti nepracuje zadny zaméstnanec, ktery by mél pouze zakladni vzdélani, jelikoz
jednim z kvalifika¢nich pozadavkli pfi vybéru novych zaméstnancii je ukoncené
sttedoSkolské vzdélani. Je zde vSak nutné zminit, Ze néktefi zaméstnanci recepce a F&B —

restaurace stale jesté studuyji.
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Graf ¢. 4: Struktura respondentit podle oddéleni
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Otazka ¢. 4 byla zaméfena na zjiSt€ni oddéleni, ve kterém respondenti pracuji.
Nejvyssi zastoupeni, 37 %, maji zaméstnanci recepce, nasledovani pracovniky obsluhy
Vv restauracich s 22 %, tvoii tak 59 % vSech respondentli dotazniku. Tato 2 odd¢leni maji
nejvyssi procentudlni zastoupeni i Vramci celého hotelu. Jejich zaméstnanci tvofi
dohromady téméf polovinu vSech zaméstnanct hotelu. Zbylych 41 % respondenti je téméf
rovnomérné rozloZeno na ostatni analzovana oddéleni, kde se relativni ¢etnosti pohybuji

okolo 10 % pro kazdé oddé€leni. Absolutni etnost je mozné nalézt v obrazku €. 9 na zacatku

této kapitoly.
Graf ¢ 5: Délka pracovniho poméru respondenti
Jak dlouho pracujete ve spolec¢nosti Radisson Blu
Alcron?
45%
40% 38%
35%
30% 28%
25% 22%
20%
15% I I 12%
10%
5%
0%
Méné nez? rok 1-3 roky 3-5let Vice nei s let

56



Graf €. 5 znazornuje délku piisobeni respondentll ve spole¢nosti Radisson Blu Alcron.
Nejcastéji je zastoupena délka trvani pomeéru v soucasné dobé 1-3 roky u 38 % respondenttl.
Pouhych 12 % respondentti je ve spole€nosti vice nez 5 let. Pokud k nim pficteme jesté 28 %
zaméstnanct, ktefi jsou ve spolecnosti 3-5 let, dostaneme 40 % zaméstnanct, ktefi jsou
dlouhodob¢ zaméstnani v hotelu. To je pomérné nizké Cislo, které ukazuje na vysokou miru
fluktuace zaméstnancl. S tim souvisi skute¢nost, ze pokud se hotelu nedaii udrzet
zaméstnance dlouhodob¢, musi neustéle vynakladat vysoké financni prostfedky na Skoleni

novych zaméstnanct.

Tato statistika je ale mirné zkreslena kvuli dvéma specifickym oddélenim,
housekeepingu a F&B — restaurace. Tato oddé¢leni zvySuji poéty respondentd pouze
Vv prvnich dvou ¢asovych usecich méné nez rok a 1-3 roky. Z celkovych 23 respondentt
z téchto oddé¢leni jich 19 z nich pracuje ve spole¢nosti méné nez 3 roky. Dtvodem toho je,
turbulentni odvétvi s vysokou mirou konkurence, kde je obvyklé pracovniky servisu

pretahovat od konkurence do svych podniki.

4.4.2 Hodnoceni systému vzdélavani zaméstnanci

Ve druhé ¢asti dotaznikového Setfeni pak bylo zkoumano, zda a jakych tréninki se
zaméstnanci ucastni, jejich nazory na tyto tréninky, jak jsou s nimi spokojeni a jejich postoj
k vlastnimu budoucimu rozvoji. Velka ¢ast je vénovana nejdtlezitési casti vzdélavaciho
systému, tréninku modelovych situaci. Vystupy z této ¢asti Setfeni budou slouzit k zdvérecné

fazi navrhu opatieni.
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Graf ¢ 6: Ucast na tréninku modelovych situaci
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Otazka €. 6 zjistovala ucast zaméstnancl na trénincich modelovych situaci. Graf €. 6
ukazuje, ze vétSina zaméstnanci (60 ze 76) tento Uvodni trénink absolvovala. 21 %
zaméstnancl uvedlo, Ze tento trénink neabsolvovali 1 pies to, Ze je vedeny jako povinny pro
vSechny zaméstnance a probihd hned po nastupu do zaméstndni. Divodem téchto
negativnich odpovédi je, Ze se jedna o dlouhodobé zaméstnance, ktefi pracuji ve spole¢nosti
Radisson Blu Alcron déle nez 4 roky, a pravé pred touto dobou byl zménén systém
vzdélavani novych zaméstnanct. Takze téchto 21 % respondentii absolvovalo jina ivodni
Skoleni. Tito respondenti nemuseli ddle odpovidat na otazky 7-10, tykajici se tohoto

tréninku.
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Graf ¢. 7: Spokojenost s formou tréninku modelovych situact
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Graf ¢. 7 ukazuje spokojenost zaméstnancu s tim, jakou formou byl tento trénink
veden. Pozitivni zji$téni je, ze 85 % respondentli je spokojeno s formou tréninku. Pro vétSinu
odd¢leni plati, ze mirn¢ pievladaly odpovédi ,,spiSe ano* nad ,,an0.* Vyjimku tvoii oddéleni
recepce, kde 11 respondentiim z 19 zcela vyhovovala forma tréninku. Na kazdém oddéleni
se vSak naSel jeden respondent, ktery odpoveédél ,,spiSe ne.” Zvlastni kapitolou jsou pak
zamé&stnanci housekeepingu. 5 ze 6 z nich zvolilo jedno z negativnich odpovédi a tvoii tak

vice nez polovinu vSech negativnich odpovédi na tuto otazku.
Graf ¢. 8: Divody nespokojenosti s formou tréninku
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Otazka ¢. 8 byla dobrovolna a respondenti, ktefi nebyli zcela spokojeni s formou
vedeni tréninku modelovych situaci, se mohli vyjadtit k tomu, z jakych diivodi. Otazka byla
zodpovézena celkem 27x, z toho celych 20 odpovédi se vyhrazuje vici intenzité tréninku.
Vyhrady k obsahové naplni se objevily u 6 respondentii. Jelikoz 4 nich jsou zaméstnanci
finan¢niho a obchodniho odd€leni a uvodni trénink je pfedev§im orientovany na servis, je
tato vyhrada opodstatnéna. Pozitivni zjisténi je, ze nejsou témet zadné negativni vyhrady ke
stylu vedeni training manazerky a pozitivni je také vnimani toho, ze trénink probiha

individualni formou.
Graf ¢. 9: Vnimdni tréninku za prinosny

PovazZujete tento trénink vseobecné za pfinosny?
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Graf €. 9 znazoriiuje odpovédi respondentll na vnimani tohoto tréninku. VSichni z 60
respondentli, kterych se tato otdzka tykala, povazuji trénink za pfinosny, a to vcetné
zaméstnanci housekeepingu, ktefi méli v otdzce ¢. 7 vyhrady k formé vedeni tréninku

modelovych situaci.
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V otézce ¢. 10 bylo zkoumano, zda respondenti vnimaji trénink modelovych situaci
jako potiebny. 88 % respondentl ivodni trénink povazuje za potiebny pii své praci. Vétsina
respondentl tuto otdzku zodpovidala stejné jako otdzku €. 9. AvSak u této otdzky se jiz
objevilo celkem 7 negativnich odpovédi, Ze spiSe nepovazuji tento trénink za pottebny pro
vykon své prace. Vsech téchto 7 respondenti jsou zaméstnanci obchodu a finan¢niho

odd¢leni. Diivodem negativni odpovédi je jiste€ opét to, ze tento trénink je primarn¢ zaméieny

Graf ¢. 10: Vnimani tréninku za potiebny

PovaZujete tento trénink za potrebny pro vykon
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Graf ¢. 11: Preference vzdelavacich metod
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Pomoci otazky ¢. 11 bylo zjistovano, které zmetod vzdélavani vyhovuji
zaméstnancim nejvice. Bylo vybrano 5 vzdélavacich metod, které jsou ve spolecnosti
Radisson Blu Alcron vyuzivany nejcastéji. Kazdy respondent mél moznost vybrat az 3
preferované metody. Nejvyssi oblibu u zaméstnanct napii¢ vSemi odd€lenimi ma rotace
prace, ve spolecnosti nazyvana cross tréninky. Jako jednu z preferovanych vzdélavacich
metod ji uvedlo 62 ze 76 respondentt, tedy 82 % z nich. To potvrzuje slova persondlni
feditelky o tom, Ze tyto cross tréninky jsou mezi zaméstnanci velmi oblibené. Podle jejich
vyjadieni je hlavnim diivodem to, Ze cross tréninky nejsou zaméstnanci brany jako forma
vzdelavani v pravém slova smyslu, ale pfedevsim jako zpestfeni pracovni rutiny na jiném
pracovisti. K rozvoji u nich dochazi samovoln€ jako uceni se akci pfi spolupraci na tikolech
mimo jejich obvyklou pracovni rutinu. 63 % respondentli mezi preferované metody zatadilo
hrani roli. Nejmensi obliba byla zaznamenéna u instruktdZe a koucovani, které do svého

vybéru preferenci zatadilo pouze 18, respektive 20 respondent.
Graf ¢ 12: Ucast na dobrovolnych jazykovych kurzech

Uéastnite se dobrovolnych kurzd angli¢tiny, které
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V otazce €. 12 byla zjistovana ucast respondentti na dobrovolnych jazykovych kurzech
anglictiny. Podle odpovédi dotazovaného vzorku respondenti tyto kurzy navstévuje pouze
28 % zameéstnanci. Nejvetsi rozdily mezi pomérem zaméstnancty, ktefi se ticastni a téch,
ktefi se netiCastni byly zaznamendny u odd¢leni F&B — bar (ani jeden ze 7 respondenti se

neucastni) a u oddéleni housekeepingu (1 se ucastni, 5 ne).
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Graf ¢. 13: Divod neucasti na dobrovolnych jazykovych kurzech
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Respondenti, kteti v otazce ¢. 12 odpoveédéli ne, byli v otazce ¢. 13 dotazovani na
davody jejich neucasti. 42 % zaméstnancti odpovédélo, ze nepotiebuji zadné dalsi
vzdélavani v anglickém jazyce. Vzhledem k tomu, Ze na né€kterych pracovnich pozicich je
vyzadovana znalost plynné se domluvit anglicky, je tento divod relevantni Pravé tato
skutecnost je vysvétlenim, pro¢ se dle vysledkt u otazky ¢. 12 ani jeden ze zaméstnanct
baru neucastni jazykovych kurzi. 6 znich uvedlo, ze dal§i vzd€lavani v anglicting
nepotiebuji. Dal§imi divody, pro¢ se zaméstnanci neucastni jazykovych kurzi jsou
nevhodnost terminu u 29 % respondentli a 22 % z nich uvedlo, Ze nemaji ¢as vénovat se

Vv dobé osobniho volna dobrovolnym jazykovym kurzim.
Graf ¢ 14: Hodnoceni mnozstvi vzdélavacich akci
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V otazce ¢. 14 bylo zjistovéano, jak respondenti vnimaji rozsah uskute¢iiovanych
vzdéelavacich aktivit. 64 % dotdzanych hodnoti mnozstvi vzdélavacich aktivit spolecnosti
jako optimdlni. 24 % respondentli vnima vzdélavaci aktivity jako nedostate¢né. Nejvyssi
podil odpovédi nedostacujici vykazovali zaméstnanci F&B (restaurace i bar), téetina z nich
uvedla odpovéd’ nedostacujici ve svém dotazniku. Jako piili§ vysoké hodnoti mnozstvi
vzdélavacich aktivit 12 % dotazanych. Z 9 respondentd, ktefi uvedli tuto odpovéd, jich 6
z nich odpovédélo na otazku €. 5, ze v analyzované spole¢nosti pracuji méné nez 1 rok. Jsou

to tedy novi zaméstnanci.
Graf ¢. 15: Moznost rozsireni vzdelavani o dalsi tréninky
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Graf €. 15 vyhodnocuje otazku, zda by zaméstnanci uvitali rozsiteni vzdélavani o dalsi
tréninky. Kladné se k rozsiteni portfolia tréninkl vyjadiilo 81 % respondent. V této otazce
byla také prokézana nazorova konzistentnost respondentil vzhledem k predchozi otazce.
Vsech 9 respondentty, ktefi u otazky ¢. 14 odpovédeli, ze mnozstvi vzdélavacich akei je dle
jejich nazoru piili§ vysoké, zvolilo v této otdzce jednu z negativnich odpovédi. Naopak 18
respondentli, kterym pfiSlo mnozstvi tréninkd nedostacujici, uvedlo odpovéd ano.

ree
1

U respondentti s odpovédi na ptedchozi otazku ,,Optimalni“ bylo rozlozeni odpovédi
nasledujici — 8x ano, 36x spiSe ano, 5x spiSe ne. Respondenti, kteti odpoveédéli na otazku

¢. 15 negativné, nemuseli odpovidat na otazky ¢. 16-18, které na tuto otazku navazuji.
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Graf & 16: Ochota zaméstnancu ke vzdélavani ve volném case
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V otédzce ¢. 16 byla zkoumdna ochota zaméstnancti k Gcasti na novych trénincich i ve
vlastnim volném case. Nejvyssi Cetnost vykazuje odpovéd’ spiSe ano s 37 %, nasledovana
odpovédi spiSe ne s 34 %. Vice nez polovina respondentt (52%) zvolila jednu z negativnich
odpovédi. Tato statistika CasteCné potvrzuje tvrzeni training manazerky, ze zaméstnanci
nejsou prili§ ochotni vénovat svilj volny cas. Dotaz byla ale sméfovan na mozné nové

tréninky a 48 % respondentti by bylo ochotno sviij volny ¢as tréninkiim vénovat.
Graf ¢. 17: Frekvence potencidlnich tréninki
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V otazce ¢. 17 respondenti, ktefi by uvitali rozsifeni o nové tréninky, odpovidali, jak
Casto by se mohli tréninkt Gcastnit. 74 % z nich (46 ze 62) by mohli dalsi tréninky absolvovat
jednou za meésic. Stejny pocet 13 % odpovédi mély varianty s méné frekventovanymi
tréninky a tréninky jednou za dva tydny. Intenzivni forma tréninka s vycvikem kazdy tyden

nebyla zvolena ani u jednoho respondenta.

Graf ¢. 18: Zarazeni novych tréninku
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Graf ¢. 18 zndzornuje, o jaké tréninky by méli zdjem zaméstnanci, kteti by stéali
0 zavedeni novych tréninkd. Je nutné dodat, ze prvni tfi tréninky dle potradi v grafu jiz byly
v minulosti souc¢asti vzdélavaciho systému spolecnosti, ale z diivodu reorganizace tohoto
syst¢ému byly zruSeny a Casovy fond pozice training manazera, ktery ndleZel témto

tréninklim, byl pfesunut do intenzivniho tréninku novych zamé&stnanc.

Respondenti mohli u otazky ¢. 18 vybirat maximalné 3 odpovédi. Jedna z moZnosti
byla odpovéd’ jiné s moznosti doplnéni tréninku dle vlastniho uvazeni. Z 62 respondentii
bylo vyplnéno 88 odpovédi. Nejvyssi Cetnost vykazuje odpovéd’, Ze by zaméstnanci méli
zdjem o dalsi tréninky zaméfené na verbalni a neverbalni komunikaci. Dal§imi variantami
Vv potadi byly specializované produktové kurzy a trénink vyjednavacich schopnosti. Trénink
zamé&feny na produktovou znalost v oblasti gastronomie vybralo 17 respondentd, 16 z nich
jsou zaméstnanci oddéleni F&B — restaurace a bar. Trénink vyjednavacich schopnosti byl
vybran 16 respondenty. VétSinu z nich tvofi zaméstnanci recepce, mezi nimiz vykazoval

tento trénink nejvyssi Cetnost. 13 zaméstnanct uvedlo jako odpovéd’ prodejni dovednosti,
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tato odpovéd vykazovala nejvyssi Cetnost dle ocekdvani u zaméstnanci obchodniho
oddé¢leni, kde ji zvolilo 8 z 10 respondentti. Odpovéd’ jiné byla zvolena pouze dvakrat,

V obou piipadech bylo doplnéno, ze by méli zaméstnanci zéjem o baristické kurzy.
Graf ¢. 19: Preferovana forma tréninkii
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Otazkou ¢. 19 byly zjistovany preference formy vyuky ze strany zameéstnanct.
88 % respondentii preferuje kontaktni formu vyuky bud individualni formou, nebo
v maximalné deseti¢lennych skupinach. 43 % z nich preferuje individuélni ptistup pti vyuce.
Naopak pouze 12 % respondentii jako svou volbu uvedlo vyuku ve velkych skupinéch, ktera

se vyuziva predevsim pii hromadnych piednéaskach.
Graf ¢. 20: Informovanost zaméstnancii o trénincich
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V otézce ¢. 20 bylo zjiStovano, zda jsou zaméstnanci dle svého ndzoru dostatecné
informovani o tréninkovych aktivitaich v hotelu. 46 % respondentii méa jednoznacné
dostate¢né informace o nabizenych trénincich, dalSich 39 % volilo odpovéd spiSe ano.
Pouhych 15 % respondentli odpovédélo na tuto otdzku negativné. Nejvyssi procentudlni
podil na kladnych odpovédich vykazuji oddéleni recepce, obchod a finan¢ni oddé€leni. Ze 46

zaméstnanct téchto oddéleni byly pouze 2 negativni odpovédi.
Graf ¢. 21: Zpiisob informovani zaméstnancii o trénincich

Jakym zpUsobem jste nejcastéji informovani o
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Graf €. 21 znazoriiuje, jaky zplsobem jsou zaméstnanci primarné informovani
0 nabizenych trénincich. Nejvyssi podil 47 % predstavuje informovani zaméstnanct pomoci
interni e-mailové komunikace. Nasleduje ziskavani informaci z nasténky personalniho
oddéleni, kterd je umisténa v zdzemi hotelu a informace od vedouciho oddé€leni. Vlastni
kolegy zadny respondent jako zdroj informaci neuvedl. Tato statistika je vSak zkreslena tim,
Ze ne vSichni zaméstnanci pouzivaji pii vykonu prace pocita¢, tudiz nemaji firemni e-mail.
Z tohoto ditvodu budou odpovédi na otazku €. 21 rozdéleny do dvou samostatnych grafti

podle toho, zda zaméstnanci maji k dispozici firemni e-mail, nebo ne.
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Graf ¢. 22: Zpiisob informovani zaméstnancii o trénincich

Jakym zpUsobem jste nejcastéji informovani o
vzdélavacich akcich?
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U zaméstnanct s firemnim e-mailem vykazuji data o informovanosti jednoznacné
udaje, 78 % z nich uvadi pravé interni elektronickou postu jako primdrni zdroj informaci
0 vzdélavacich akcich. U zaméstnancii, ktefi nemaji firemni e-mail ptevazuje s 60 % jako
zdroj informaci nasténka personalniho oddéleni, 40 % respondentli uvedlo jako primdrni

zdroj informace od vedouciho odd¢leni.

Vysledky zjisténé dotaznikovym Setfenim mezi zaméstnanci spolecnosti Radisson Blu

Alcron je mozné struéné shrnout do téchto skute¢nosti:

e 53 % zaméstnancti jsou Zeny,

e 95 9% dotazovanych zaméstnancti je mladsich 46 let, polovina z nich je ve vékovém
rozmezi 26-35 let,

e 51 % zaméstnanci ma dokoncéené stfedoskolské vzdélani s maturitou, 33 %
zamg&stnancll mé vysokoskolské vzdélanti,

e 68 % zaméstnancti pracuje v piimém kontaktu s hosty,

e 60 % zaméstnancli ve spolecnosti pracuje méné nez 3 roky,

e 79 % zaméstnancl absolvovalo tivodni trénink v souc¢asné podobg,

e 85 % z nich forma tréninku vyhovovala,

e 75 % z t&ch, kterym nevyhovovala, povazuje intenzitu trénink za pfili§ vysokou,

e 100 % zaméstnancl povazuje tento trénink za vSeobecné piinosny,

e 88 % zaméstnancli povazuje tento trénink za potiebny pro vykon své prace,
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Ze vzdélavacich metod nejvice zaméstnanctim vyhovuji rotace prace a hrani roli,
72 % zaméstnancl se neucastni dobrovolnych jazykovych kurzi,

64 % zaméstnancti hodnoti mnozstvi vzdélavacich aktivit spolecnosti jako
optimalni,

81 % zaméstnancl by uvitalo rozsifeni o nové tréninky, pfiblizné polovina z nich
by byla ochotna se tréninkt tiCastnit 1 ve svém volném case,

74 % zamé&stnancii by se mohlo jednou mésicné ti¢astnit tréninkd,

Nejvetsi zajem respondenti jevi o dalsi tréninky komunikacnich dovednosti,

88 % zameéstnancli preferuje vzdélavani individualni formou nebo ve skupinach
maximalné 10 lidi,

85 % zaméstnanct hodnoti je dostatecné informovano o tréninkovych aktivitach,
nejCastéji jsou informovani prostiednictvim firemnich e-mailll a nésténky

s informacemi z personalniho oddéleni.
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5. Zhodnoceni vysledka a doporuceni

Vzdélavani a rozvoj zaméstnancii ve spolecnosti Radisson Blu Alcron Ize rozdélit na
dvé¢ zakladni Casti — korporatni tréninky a vzdélavaci aktivity organizované piimo

spolecnosti Radisson Blu Alcron.

Korporatni tréninky jsou celkem tfi. Prvnim z nich je tvodni orienta¢ni trénink, ktery
absolvuje kazdy zaméstnanec v den ndstupu do zaméstnani. Zameéstnanec absolvuje
prednasku o standardech a historii fetézce Radisson Blu, o organiza¢ni kultufe spole¢nosti
i 0 historii hotelu Alcron. Druhym korporatnim tréninkem je Yes, I Can! zaméfeny na servis
a komunikaci s hosty. Tietim korporatnim tréninkem je Living Responsible Business,
zaméfeny na ekologicky pfistup k energiim a surovindm a také na spolecenskou
odpovédnost spolecnosti. Jelikoz jsou tyto tfi tréninky korporatni, tak maji pomérn¢ piesné
stanovenou napln Skoleni. A jelikoz nékolikrat za rok probihaji ze strany fetézce kontroly
realizace téchto tréninkd, je slozité jakkoli zasahovat bez souhlasu vedeni fetézce Radisson

Blu do jejich programu.

Spole¢nost Radisson Blu Alcron také realizuje mnoZstvi vzdélavacich aktivit ze své
vlastni iniciativy a zde se nabizi moznost pro navrh opatieni ke zlepSeni nedostatkt, které
byly zjiStény na zdkladé rozhovorli se zastupci personalniho oddéleni a na zékladé
realizovaného dotaznikového Setfeni. Zakladnim doporucenim, které determinuje vétSinu
nasledujicich navrhii je navySeni pracovni kapacity ¢ésti personalniho oddéleni, ktera ma na
starost vzdélavani. V soucasné dobé ma tyto Cinnosti na starost jeden Cloveék na pozici
training manazer, a to pouze na zkraceny pracovni uvazek. Toto doporuceni je mozné naplnit
dvéma zplsoby. Bud’ transformaci zkraceného pracovniho uvazku training manazerky na
plny pracovni Gvazek, nebo zaméstnanim nového pracovnika minimalné také na zkraceny
uvazek. Dle nazoru training manazerky by pro oblast vzdélavani a rozvoje zaméstnanct
Vv analyzované spolecnosti bylo potieba jednoho, nebo jednoho a piil zaméstnance, aby bylo

mozné realizovat vSechny potiebné vzdélavaci aktivity.

vvvvvv

situaci. Tento trénink probihd se vS§emi zaméstnanci v obdobi 2. - 5. dne od néstupu do
zaméstnani. V praxi to znamend, ze novy ¢lovek se na svou pracovni pozici, na kterou

nastoupil, dostane aZ po tydnu intenzivniho tréninku. V analyzované spolec¢nosti je zavedeny
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dikladn€ propracovany systém vybéru zaméstnanci, kdy uchazeci absolvuji piijimaci
pohovor postupné se ¢tyfmi zastupci hotelu, aby si spole¢nost vybrala pouze ty uchazece,
ktefi maji dostateCnou motivaci pracovat v hotelu Radisson Blu Alcron. I pfes tuto
skutecnost se dle slov personalni feditelky obcas stane, ze novy zaméstnanec po absolvovani
tohoto tréninku a nékolika strdvenych dnech na svém oddéleni zjisti, Ze mu prace
nevyhovuje a spole¢nost opusti. S nim tak spolecnost pfichazi o veskeré informace, Cas
a finance, které byly vlozeny do tréninku tohoto pracovnika. Bylo by proto vhodné realizaci
tohoto tréninku piesunout z obdobi prvniho tydne na pozdéjsi dobu a realizovat ho v prubéhu
prvniho mésice, a predevs§im az poté, co bude pracovnik pln¢ adaptovan na svém pracovisti.
V dotaznikovém Setieni bylo dale zjisténo, ze pokud nékteti zaméstnanci méli vyhrady
Kk prib&hu tohoto tréninku, bylo to z diivodu jeho vysoké intenzity. Trénink probiha 4 dny
Vv kuse, kdy jsou se zaméstnanci trénovani na jednotlivé aspekty servisu zdkaznikim, od
komunikace pfes ¢teni emoci hostli az po feSeni stiznosti. Dle ndzoru zaméstnanct jde
0 velké mnozstvi predanych informaci v pfili§ kratké dobé. Rozlozenim téchto cCtyr
tréninkovych dni do del§iho ¢asového horizontu by bylo umoznéno zaméstnanciim nejen
kratkodobého oddychu mezi tréninky, ale pfedev§im by méli moznost si nabyté poznatky
Z jednoho tréninkového dne ihned vyzkouset v praxi a zazit si je. Naopak zaméstnanci na
tomto tréninku velice ocetiovali jeho individudlni formu, ktera vyZaduje maximalni zapojeni

pracovnika a vyuziti metody hrani roli.

Dalsi moznost vzdélavani maji zaméstnanci spolecnosti pomoci jazykovych kurzi,
predevSim se jednd o anglicky jazyk, ktery je vyu€ovan externim lektorem v prostorach
podniku. Tyto kurzy jsou zcela dobrovolné a dle slov training manaZerky je ucast na nich
velmi nizk4. Tato skutecnost byla prokazani i v dotaznikovém Setfeni, kdy v otazce €. 12
odpovédéelo pouze 28 % respondentt, ze se téchto kurzh ucastni. Z téch zaméstnanct, kteti
se neucastni, tak 42 % z toho diivodu, Ze maji dostate¢nou znalost jazyka. 29 % zaméstnanci
jako diivod neucasti uvedlo, Ze jim nevyhovuje termin kurzii. Pravé téchto 29 %
zaméstnancl predstavuje potencialni Gcastniky kurzu. VSechny lekce téchto jazykovych
kurzii jsou realizovany v rannich hodindch pfed pracovni dobou. Pokud by byly alespon
nekteré lekce presunuty z rannich termini na odpoledni hodiny po pracovni dobé, tito
zamgstnanci by byli potencidlnimi novymi Gcastniky. Zde je vSak tfeba provést analyzu mezi
stavajicimi ucastniky, jaky by méla tato zmeéna vliv na jejich pocet a zda by toto doporuceni

pfesunu jazykového kurzu bylo celkové efektivni.
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V navaznosti na angazovani nového pracovnika pro oblast vzd€lavani a rozvoje
zaméstnancll by mohlo myt rozsitfeno portfolio tréninki, které jsou zaméstnancim nabizeny
a nyni zdavodu omezené casové kapacity training manazery na né nezbyva cas.
Z dotaznikového Setfeni vyplyva, zZe i1 pfes to, Ze 64 % zaméstnanci povazuje mnoZzstvi
vzdelavacich aktivit za optimalni, v otazce €. 15 se 81 % zaméstnancti vyjadrilo, Ze by uvitali
navyseni mnozstvi tréninkti. Tyto tréninky by byli ochotni nav§tévovat v asovém intervalu
Ix za meésic. Z moznych novych tréninki je doporuceno navysit mnozstvi tréninka
zaméefenych na komunikacni dovednosti pii styku s hosty, o které projevilo zajem 31
respondentll dotaznikového Setfeni. DalSimi Zzaddanymi Skolenimi byly tréninky
vyjednavacich schopnosti a prodejnich dovednosti. VSechny tyto tréninky je mozné
realizovat intern€ s vyuzitim training manazerky (ptfipadné nové piijatého pracovnika) jako
lektora. Vzhledem k vysokému mnozstvi zajemcti mezi respondenty by tato Skoleni méla
byt realizovana v malych skupinich do 10 lidi, coz je dle dotaznikového Setfeni

nejpreferovanéjsi forma vyuky.

O moznosti participace na vzdélavacich akcich v rdmci spole¢nosti maji zaméstnanci
dle svého nazoru dostate¢né informace. Pii vyhodnoceni otazky €. 21 bylo vSak zjisténo, ze
Vv piipad¢ zaméstnanct, kteti nepouzivaji pii praci pocitac, jich 60 % tyto informace ziskava
z informaéni nasténky personalniho oddéleni a 40 % od vedouciho oddé€leni. Z tohoto
divodu je doporuceno apelovat na vedouci téchto oddéleni, aby v ptipadé¢ moznosti ti¢asti
na nékterém z pripravovanych tréninkdi vSem zaméstnancim tuto moznost zdiraznovali
azvySovali tim jejich informovanost. Moznost tohoto informovani se nabizi na
kazdodennich kratkych poradach, které probihaji na vSech oddélenich na zacatku pracovni
doby. V piipadé piijeti vySe zminénych doporueni a rozsSifeni mnozstvi tréninkovych

aktivit by jesté narostl vyznam tohoto informacniho ptisobeni na zaméstnance.

73



6. Zavér

Tato diplomové prace se zabyvala problematikou vzdélavani a rozvoje zaméstnanctl.
Hlavnim cilem bylo analyzovat systém vzdélavani ve spolecnosti Radisson Blu Alcron,
realizovat dotaznikové Setieni mezi zaméstnanci podniku, zaméfené na jejich spokojenost
s timto systémem, a v pfipad¢ zjiSténych nedostatki navrhnout piipadnd feseni téchto

problémi.

V soucasné dob€ vzdélavani a rozvoj zaméEstnanct predstavuje velmi aktudlni téma
pro kazdou spolecnost. VEtSina spolecnosti na trhu si totiz uvédomuje, Ze pokud chtéji byt
konkurenceschopni, musi do rozvoje svych zaméstnancii investovat a systematicky rozvijet
jejich schopnosti. S velmi rychlym rozvojem technologii dochazi samoziejmé i ke zménam
V naplni prace a v narocich na pracovniky. Proto je nutné zaméstnance neustale rozvijet
a ptizpusobovat jejich kvalifikaci poZzadavkiim pracovnich pozic. Vhodna podpora rozvoje
vlastnich zaméstnanct navic nejenom zvySuje konkurenceschopnost spolecnosti na trhu, ale

také pomdha upevnit oddanost zaméstnancii a slouzi ke snizeni fluktuace.

V praktické casti této diplomové prace byl, na zdkladé¢ rozhovorli s persondlni
feditelkou a training manazerkou, popsan systém vzdélavani zaméstnancti v analyzované
spolecnosti Radisson Blu Alcron. Nasledné bylo realizovano dotaznikového Setfeni mezi
zaméstnanci, které bylo zaméfeno na jejich spokojenost se soufasnym vzdélavacim
systémem. Na zaklad¢ informaci, zjisténych pti dotaznikovém Setieni, byla v zavérecné fazi
navrZena opatieni, jejichZ realizace by méla tyto nedostatky odstranit nebo minimalné snizit.
NejzasadnéjSim doporucenim, které determinuje vétSinu ostatnich, je pfijeti dalSiho
zamé&stnance, ktery by mél na starosti oblast vzdélavani zaméstnancli. Dlvodem je, Ze
zkraceny pracovni uvazek soucasné training manazerky nabizi pouze omezené moznosti pro
veskeré tréninkové aktivity, které by si spole¢nost, ktera patii ke Spicce na lokalnim trhu,
pfala realizovat. Timto opatfenim vznikne moZnost navySeni rozsahu tréninkidl pro
zamg&stnance a také moznost upravit formu a harmonogram tréninki tak, aby vice vyhovoval
zaméstnancim a ti méli vétsi chut’ pracovat na svém rastu. DalSimi doporucenimi pro
zastupce spolecnosti jsou zmeéna casového harmonogramu jazykovych kurzi, které
spole¢nost nabizi svym zaméstnanctim a zlepseni informovanosti zaméestnancti o nabizenych

trénincich ze strany vedoucich jednotlivych oddéleni.
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Priloha €. 1: Dotaznikové Setieni

Vazena pani, vazeny pane,

jsem studentem patého ro¢niku Provozné ekonomické fakulty Ceské zemédélské
univerzity v Praze. Rad bych Vas pozadal o vyplnéni tohoto dotazniku pro Géely mé

diplomové prace na téma "Vzdé€lavani a rozvoj zaméstnancii vybrané spole¢nosti."

Dotaznik se skladé z 21 otdzek. Pokud neni uvedeno jinak, zaskrtnéte vzdy prave jednu

odpovéd.

Cilem tohoto dotazniku je zmapovat ndzor zaméstnanci na systém vzdélavani
ve spolecnosti Radisson Blu Alcron. Ziskané informace zlistanou anonymni a budou

pouzity pouze pro ucely diplomové prace.

De¢kuji Vam za ochotu a ¢as vénovany tomuto dotazniku.

Vladimir Pavle¢ko

1) Jste:
a) Muz
b) Zena

2) Kolik je Vam let?
a) 18-25
b) 26-35
c) 36-45
d) 46 a vice

3) Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
a) Stiedni odborné skola

b) Stiedni $kola s maturitou



4)

5)

6)

7)

8)

¢) Vyssi odborna skola

d) Vysoka skola

Na jakém oddéleni pracujete?
a) F&B — restaurace

b) F&B — bar

c) Recepce

d) Housekeeping

e) Obchod

f) Finan¢ni oddé¢leni

Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti Radisson Blu Alcron?
a) Méné€ nez rok
b) 1-3 roky

c) 3-5 let

d) Vice nez 5 let

Absolvoval jste uvodni trénink modelovych situaci?
a) Ano
b) Ne

V ptipadé€ odpovedi Ne pokracujte otazkou €. 11

Vyhovovala Vam forma, jakou byl tento trénink veden?
a) Ano

b) SpiSe ano

c¢) SpiSe ne

d) Ne

Co Vam na tréninku nevyhovovalo? (nepovinna otazka)
a) Obsahova napln tréninku

b) Intenzita tréninku



9)

¢) Styl vedeni lektora
d) Individualni forma tréninku

e) Jind odpovéd’:

Povazujete tento trénink v§eobecné za prinosny?
a) Ano

b) Spise ano

c¢) SpiSe ne

d) Ne

10) PovazZujete tento trénink za poti‘ebny pro vykon Vasi prace?

a) Ano
b) Spise ano
c¢) SpiSe ne

d) Ne

11) Ktera z vzdélavacich metod Vam vyhovuje nejvice? (zvolte 1-3 mozZnosti)

a) Pfednaska s diskusi
b) Instruktaz

¢) Koucovani

d) Hrani roli

e) Rotace prace (Cross tréninky)

12) Utastnite se dobrovolnych Kurzi angli¢tiny, které hotel organizuje?

a) Ano
b) Ne

V ptipadé¢ odpovédi Ano pokracujte otazkou €. 14

13) Z jakého diivodu se neucastnite?

a) Nevyhovuje mi styl vedeni kurzu

b) Nevyhovuji mi terminy kurzu



c¢) Nepottebuji dalsi vzdélavani v AJ
d) Nemam cas

e) Nemam z4jem o jazykové kurzy

14) Mnozstvi vzdélavacich aktivit hodnotite jako:
a) Prilis vysoké
b) Optimalni
¢) Nedostacujici
15) Uvitali byste, kdyby spole¢nost rozsirila oblast vzdélavani o dalsi tréninky?
a) Ano
b) Spise ano
¢) SpiSe ne

d) Ne

V ptipad€ odpovedi SpiSe ne a Ne pokracujte otazkou €. 19

16) Byli byste ochotni nové tréninky navstévovat pravidelné i ve svém volném
case?
a) Ano
b) SpiSe ano
c¢) SpiSe ne

d) Ne

17) V jaké ¢asové frekvenci byste mohli tréninky navstévovat?
a) 1x tydné
b) 1x za dva tydny
¢) 1x za mésic

d) Mén¢ casto

18) Které z tréninki byste uvital, kdyby spole¢nost zaiadila mezi vzdélavaci

aktivity? (zvolte 1-3 mozZnosti)



a) Vyjednavaci schopnosti

b) Profesni etika

¢) Tima management

d) Dalsi tréninky komunikac¢nich dovednosti

e) Prodejni dovednosti

f) Specializované produktové kurzy (vino, gastronomie)

g) Jiné:

19) Jaka forma vyuky Vam vyhovuje?
a) Individualni vyuka
b) Vyuka v malych skupindch do 10 lidi
¢) Vyuka ve velkych skupinach

20) Mate dostate¢né informace o moZnosti tréninki nabizenych spole¢nosti?
a) Ano
b) Spise ano
¢) SpiSe ne

d) Ne

21) Jakym zpisobem jste nej¢astéji informovani o vzdélavacich akcich?
a) Firemni e-mail
b) Informacni nasténka personalniho oddéleni
¢) Od vedouciho oddéleni

d) Od kolegt

De¢kuji Vam za vyplnéni dotazniku.



Priloha €. 2: Organizac¢ni struktura
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Priloha ¢. 3: Formuléf pro Development dialogues

Prehled kvalifikace zaméstnance

V zasadach spole¢nosti Radisson SAS je ZPUSOBILOST definovina jako védomost,
znalost, zkuSenosti, pristup, ochota a schopnost uspokojit potireby hostii a spole¢nosti
Radisson SAS.

Tento formulaf vyplni obé strany pied rozhovorem. Porovnejte vysledky a diskutujte o
moznych rozdilech béhem rozhovoru.
Zameéstnanec pouziva pro vyplnéni ,,X*, vedouci oznacuje ,,0*

Jméno Osobni ¢islo

Oddéleni/Pozice Datum

Kbvalifikace v souvislosti se sou¢asnymi pracovnimi povinnostmi

,»Nedostatek kvalifikace* ,» Vyborn¢ kvalifikovan*

Komentar:

Piistup a ochota uspokojit poZzadavky hostt a spole¢nosti Radisson SAS

»MuZe byt zlepSena* ,» Vynikajici

Upftesnéte:

Vil



Schopnost ovlivnit vysledky a rozvoj spole¢nosti Radisson SAS/oddéleni

»Mala* »Znacna“

Komentar:

Zpisobilost (podle vySe uvedené definice) ve vztahu Kk budoucim pracovnim
povinnostem oddéleni:

,,Nedostatecna“ ,,Priméfena*

Komentar:

Ctizadost v souvislosti s pracovni kariérou/pracovnimi povinnostmi:

»-Ma(m) rad(a) véci tak jak jsou* ,»OCekava(m) nové/lepsi
ptilezitosti*
| | I I

Komentar:

VI



Plan zpusobilosti zaméstnance

Tento formulaf je nutno béhem rozhovoru vyplnit a podepsat obéma stranami.

Planované ¢innosti musi byt v souladu s cili oddéleni a spole¢nosti Radisson SAS.

Oblasti zlep$eni | Cinnosti Kdy Zodpoveédna osoba
a rozvoje

Ocekavaneé vysledky vzdjemné& dohodnutych ¢innosti:

Podpisy:



