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Anotace

Cil této bakalaiské prace je poukédzat na dilezitost vzdelavani a sebevzdélavani.
Bakalaiska prace se zabyvd vzdélavanim zaméstnancli a vzdélavacimi aktivitami
Asociace hotelll a restauraci Ceské republiky. Vysvétluje zakladni pojmy jako vzdélani,
firemni vzdélani a jeho procesy, managementu, fizenim lidskych zdrojt a také motivaci.
Také poukazuje na dileZitost vzdélavani zaméstnancu ve firmach. V bakalaiské praci byl
udélan vyzkum v podobé dotaznikového Setfeni. Na zacatek prace byly stanoveny

hypotézy, které se potvrzuji ¢i vyvraci na zaklad¢ Setteni.

Kli¢ova slova

Asociace hotelii a restauraci Ceské republiky, E-learning, firemni vzdé&lavani,

management, motivace, procesy vzdélavani, fizeni lidskych zdrojt, vzdélavani.



Annotation

Aim of this work is to highlight the importance of education and learning. This thesis
deals with employee training and educational activities of the Association of Hotels and
Restaurants Czech Republic. It explains basic concepts such as education, corporate
education and its processes, management, human resources management and motivation.
Also highlights the importance of training employees in companies. The work was done
research in the form of a questionnaire. At the beginning of the work was determined

hypotheses are confirmed or refuted on the basis of an investigation.
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Association of Hotels and Restaurants Czech Republic, corporate training, education
processes and education, E-learning, human resource management, management,

motivation.



L8720 ) ) 9
TEORETICKA CSAT ..oveieieeeiesereeeetetesssssesestessssssssssssessssssssssstssssssssssessassssssssnsssessssssnsnsssses 12
1 ASOCIACE HOTELU A RESTAURACI CESKE REPUBLIKY Z. S.uovuveeeverererererennne 12
2 VZDELAVACI PROJEKTY ASOCIACE HOTELU A RESTAURACI CESKE
REPUBLIKY uertttiirttteiereeneereenesereenssereesssessesssessesssesssssssssssssssssssssssessssssssssssssssssssssssssssnssns 14
3 MANAGEMENT A RIZENI LIDSKYCH ZDROJU.....ccorrrererereeierreecsssesesesesesesens 17
K A AV, N N1 =Y 1 =1 N T 17
3.2 RIZENT LIDSKYCH ZDROIU. ..o eeteeeteseeeeeeeeeeeeseseeseseeesesesesesssessesessessssesessasasesessessesessseesessssseneen, 20
R I |V, [0 1 1 AV 7-Y o] =TT 21
4 VZDELAVANI A FIREMNI VZDELAVANT ....cooitiiiiieeeesrceerersssseessnesssssssesssesens 23
Y 74 9) 21 07N V2N N 23
4.2 FIREMNI VZDELAVANI......ciiiiiiiiiiii ettt sttt e st e et e s s st e e e s ebba e e s sab b e e s ebaa e e s enres 26
4.3 STRATEGIE ROZVOJE ORGANIZACE A JEDINCE......cccttiiieieiiiiiiiiiie e e s seiittrere s e e s s s ssbbeseeeessssansnenes 29
5 PROCESY FIREMNIHO VZDELAVANI ...cvevetitiriiietetreceetessssseseessesssssssesssesssssenes 32
5.1 IDENTIFIKACE POTREB .....coiituttitiieeitiiiittteteeessssiittsstesssssssisbassssssssssassssesssesssassbssesssesssassssesseess 32
5.2 PLANOVANI A REALIZACE VZDELAVANI.......ciiiiiiiiiii ittt ettt vaee s 37
521 Metody vZdElAVANT NA PIrACOVISEL ....eevveerriiirieieriiesiie e 38
522 Metody vzdElavani mimo PraCoVIStE.........cuvireieriieieriirrise e 40
TSIV A 45 (0] 5) 010125 EFE 44
6 E-LEARNING ....cuiiiiiritetieeciieerrteesenssieesreessssssssssssessssssssssssssesssssssssssssessssssssssssssesssssssssnns 48
PRAKTICKA CAST eeeeiesteeeeeeetssssssesstssssssssssssssssssssssssassssssssasssassssssssssnsassssssnsnsssssssssnsnsnse 50
7 DOTAZNIKOVE SETRENI .....cietetitieiieeietsscsieeetssssesssessssssssssssssssssssssssssssssssassesssssns 51
Otazka Cislo 1: Jaké je vase PONIavi? .......cocviiiiiiiiiiic e 51
Otazka ¢islo 2: Jaké je vaSe nejvyssi dosazené vzdelani? ...........ccocvviiiieniiiinienie e 52
Otazka ¢islo 3: Je pro vas a vase zaméstnance odborné vzdélavani dtlezité? .............coceveenee. 53

Otazka ¢islo 4: Zucastnili jste se vy nebo vas zaméstnanec kurzu vzdélavaci Akademie v roce

20067 . et bR et b E e b e R e R e e e e b e bRt bt e Rt ene e ee b e bt b ebeene e 54
Otazka Cislo 5: Jak jste byli spokojeni s napIid Kurzu? .........cocceeviiiiiiniiiiiiece e, 55
Otazka Cislo 6: Jak jste byli spokojeni s d€Ikou Kurzll? .........ccoevviiiienniiiiiieniieeee e 56
Otazka Cislo 7: Jak jste byli spokojeni s kvalitou vyukovych materidlQi? ............cccceevvienneennn. 57
Otazka Cislo 8: Jak jste byli spokojeni s pfipravou a prezentaci lektora?..........cccceeevvvvinernnen. 58

Otazka cislo 9: Je z vaseho pohledu dostate¢na nabidka kurzt pro fadové zaméstnance? ....... 59



Otazka cislo 10: Je z vaSeho pohledu dostatecna nabidka kurzi pro stfedni a vyssi
MANAGEIMENT? L.ttt ettt ettt e bt s b et e be e e be e e be e e beeasbe e e be e e sbbeenbeeebeeebeeeteas 60

Otazka ¢islo 11 : Oceiiujete jako jednu z deviz vzdé€lavaci Akademie, ze kurzy jsou vedeny
lektory z restaurani €i hoteloVE PIaXe? .......cviiruerieirieisierieesie sttt et nnes 61

Otazka ¢islo 12: Investovali jste nebo planujete investovat vice do vzdélavani fadovych

zaméstnancl ¢i sttedniho ManagemMENtu? .........cueveriiiiiinieie e e 62

Otazka Cislo 13: Méli byste zajem o E-learningove Kurzy? ..........ccccocvvviviiininicnnnesce, 63

8 VYHODNOCENI HYPOTEZ ....ooveerererereeesesesesesssesessssesssesssssssssssssessssssssssssessssssssasss 64
NAVRH NA ZLEPSENI ....ovoveetiteeeeeetneesseessssssesssesesssessssssssesssessssssssssssssssessssesssssssessssssssess 65
ZAVER ..uvveeetereeeeetsseses e esesssssssessssssesssassssessssssssssessssessssssssesssessssessssssssessssssssesssesnssesssesnsseses 66
SEZNAM POUZITYCH ZDROJU......cooverruerrerresesesssessssssssssssssessssesssssssssssssssssssesssssssssesssesass 68



UVOD

V Gvodu této prace by chtéla autorka poukazat na to, ze znalosti a jejich rozvoj jsou bez
diskuse hnacim motorem jakékoli doby. Tato skuteCnost je zfejma a patrna i pro
naprostého laika. At uz se podivame do historie, sou¢asné doby ¢i do budoucnosti, bez
rozsifovani znalosti se neobejde zadny obor lidské Cinnosti.. Vzdélavani je fenomén od
nepaméti. Samoziejmé, Ze i tato oblast si prosla a prochazi svym pfirozenym vyvojem.
Cilem této prace je poukazat na dulezitost vzdelavani a sebevzdélavani. Vyznam
vzdélavani plati samoziejmé jak na osobni trovni kazdého jedince, ¢lovéka, tak 1 na
urovni kazdé spolecnosti, firmy.

Lidé, ktefi investuji Cas, prostfedky a energii do vlastniho vzd€lavani, at’ uz jakoukoli
formou, maji podstatné¢ vyhodnéjsi pozici na trhu prace a dosahuji lepSich profesnich a
kariérnich vysledkii. A nejedna se pfitom pouze o Gvodni stupné vzdélavani, jako jsou
zakladni Skola, stfedni skola ¢i vysoka Skola, ale navazné jde i o pribézné celozivotni
vzdélavani napiiklad ve formé rozvijeni profesni odbornosti a dovednosti. Toto plati jak
pro fadové zaméstnance, stiedni, vyssi, ale 1 top manaiery.élovék, ktery se prubézné
celozivotné vzdélava, pracuje na sobé, jde s dobou a udrzuje si Sirsi zabér uplatnitelnosti
na trhu prace, o specializacich ani nemluvé, je logicky ve vyhodé. Lidé disponujici
modernimi ptistupy, znalostmi a touhou po dal§im rozvoji jsou v prioritnim hledacku
spolecnosti vSech odvétvi. Tito lidé maji samoziejmé podstatné lepsi Sance a vyhlidky
jak z hlediska uplatnéni, profesniho i osobnostniho rozvoje, tak i po strance piijmové.
Zakladem vseho je samoziejmé ,,chtit”. Je zapotiebi si uvédomit, ze lovek, ktery se dale
nevzdélava, nechce se ucit novym vécem, ktery ma pocit, Ze mu ziskané znalosti vystaci
na zbytek Zivota, vlastn€ v rozvoji trhu a celé spolecnosti couva a ztraci. Jeho uplatnéni
na trhu prace se postupné zuzuje. Oproti tomu se lidem, ktefi chtéji a nebrani se dalSimu
vzdélavani a seberozvoji, uplatnéni vyrazné rozsituje.

Obdobn¢ jsou na tom i spolecnosti. Firmy, které investuji do vzd€lavani svych
zaméstnanci, ziskavaji timto svym krokem konkuren¢ni vyhodu pted spole¢nostmi, které
vétsing piipadl patii mezi lidry na trhu i diky tomu, Ze pfichdzi S novymi myslenkami a

trendy. V porevoluc¢ni dobé se spousta spolecnosti prioritné zaméfila na investice do



inovace svého technologického vybaveni. Instalace novych technologii je v fadé ptipadi
nutila zaroven pozvedat i znalostni Uroven zaméstnanci, ktefi tyto technologie
obsluhovali. Poté, co doslo k plosné modernizaci technického vybaveni a zvladnuti
obsluhy novych zatizeni, si celd fada spolecnosti uvédomila, ze dalSim logickym krokem
rozvoje by méla byt profesionalizace obsluhy a poskytovanych doprovodnych sluzeb.
Jedna véc totiz je disponovat modernimi technologiemi, zvladnout jejich obsluhu, ale co
dale? Jedinou moznou cestou v tomto smeru bylo a je dalsi vzd€lavani zaméstnanci.
Cilem je prohlubovat jejich znalosti a z Casto byt lidského, ale zna¢né¢ amatérského
pfistupu k zédkazniklim postupnymi kroky budovat pfistup profesionalni. Lidska stranka
se vSak samoziejmé nesmi vytratit, coz se V n¢kterych ptipadech bohuzel stava a vétSinou
to byva ke Skodé véci. Po modernizaci technologického vybaveni celé fady spolecnosti,
pfedstavovala investice do vzdélavani a znalostniho posunu jejich zaméstnanct obrovsky
skok kuptedu. To plati jak pro oblast nabizenych sluzeb, ale také pro rozvoj celé
produkce. Tato skuteCnost je patrna prakticky ve vSech odvétvich hospodarstvi, at’ uz se
jedné o vyrobni ¢i nevyrobni sféru.

Zasadni klicovy a pro zékazniky jasné rozpoznatelny vyznam ma vzdélavani v oblasti
terciarni, tedy v oblasti sluzeb. Profesionalizace obsluhy v riiznych oblastech sluzeb je za
posledni desitky let jasn¢ zfejma. Jednim ptikladem za vSechny mtize byt byvaly Telekom
transformovany do dneSnich modernich telekomunikacnich spolecnosti. Jiz samotné
ptedstaveni do telefonu je toho dokladem. A stejn€ by bylo mozné jmenovat celou fadu
dalSich piiklada.

Kapitolou samou o sob& je pak samoziejm¢ oblast vyzkumu a rozvoje novych
technologii, at’ uz je to v jakékoli oblasti. Lidé z Ceské Republiky v tomto sméru patii
odedavna k pfednim svétovym S$pickam. Tento fakt jasné doklada i cela fada vynalezd,
objevl a zlepSeni, kterd nebyla pferusena ani dobou socialismu, kdy se jak v tuzemskych,
tak 1 v fad€ zahrani¢nich spole¢nosti uplatnily ,,ceské hlavy* jako nositelé pokroku a
progrese. A za vSemi témito Uspéchy stoji mimo jin€ 1 kvalita vzdélavani a ochota chtit
se vzdélavat.

Neustalé rozSifovani znalosti a vzdélavani je prosté¢ fenomén, bez kterého se nelze

posunout déle. Je to hnaci motor pokroku a rozvoje jak jedince, tak i1 celé spolecnosti.
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Tato prace se zabyva analyzou podstaty vzdélavani i praktickou formou vzdé€lavacich
procest v realném kazdodennim Zzivoté€ na piikladu Asociace hotelil a restauraci Ceské

Republiky, jejiho projektu Akademie a dalsich vzdélavacich projekti.

11



TEORETICKA CSAT

Na zacdatek této bakalarské prace by autorka chtéla pribliZit Asociaci hoteli a

restauraci Ceské republiky z.s.

1 ASOCIACE HOTELU A RESTAURACI CESKE
REPUBLIKY Z. S.

Co je asociace?

Asociace je sdruzovani, spoleéenstvi, sdruzeni, volné spojeni. Je to mentalni spojeni ¢i
vztah mezi mySlenkami, pocity, pojmy, vzpominkami, vjemy. Déle se uvadi, ze je to
pamétni ¢i fantazijni pocit, mySlenka, nebo ptredstava, kterd se poji s ur¢itou osobou,

ideou ¢i objektem.

Poslani a historie a cile spole¢nosti

Asociace hoteltl a restauraci Ceské republiky vznikla v roce 2006, slou¢enim profesnich
sdruzeni HO.RE.KA a Narodni federace hoteli a restauraci. Je t0 obCanské sdruzeni,
profesni a nepoliticka organizace. Sdruzuje majitele a provozovatele hotelli, penziond,
restauraci, odbornych Skol, ale i partneri nabizejicich produkty pro ubytovaci ci
restauraéni provozy. Prostfednictvim krajskych sekci ma sva zastoupeni po celé Ceské
republice. Sekce hotelova, gastronomickd, odpovédného podnikani a vzdélavaci jsou

odborné a poradni skupiny asociace, které tesi specifika jednotlivych oblasti.

V soudasné dob& ma ¢lenska zakladna Asociace hotelti a restauraci Ceské republiky 1385
¢lenu, je stabilni a vice jak 70% jsou ¢leny organizace déle nez 5 let. Hlavnim cilem je
podpora podnikateltt v oboru hotelnictvi a gastronomie. Asociace hoteld a restauraci
Ceské republiky pracuje piedeviim v oblastech legislativy a lobbyingu, pfi piipravé
novych zakonnych opatieni. Dale prosazuje upravy, které mohou pfispét k lepsimu

podnikatelskému prostiedi.
Zajistuje informacni servis a poradenstvi tak, aby ¢lenové Asociace hotelil a restauraci

Ceské republiky méli vechny informace v piedstihu. Vzdé&lava, priblizuje trendy,

zprostfedkovavd kontakty, umoziiuje vyménu zkuSenosti, propaguje jeji Cleny,
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http://slovnik-cizich-slov.abz.cz/web.php/slovo/mentalni
http://slovnik-cizich-slov.abz.cz/web.php/slovo/vjem

spolupracuje s vefejnou spravou, kraji, destinaénimi spole¢nostmi. (Asociace hotelt a

restauraci Ceské republiky, online, cit. 2016-09-04 In: Vysko¢ilova, 2015)

Tabulka & 1 - Statistika ¢lenii Asociace hoteli a restauraci Ceské republiky v procentech

Druh zatizeni %
Hotely 57 %
Penziony 18 %
Restaurace 15 %
Ostatni 10 %

(Asociace hotelt a restauraci Ceské republiky, online, cit. 2016-01-06, In: Vysko¢ilova,
2015)
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2 VZDELAVACI PROJEKTY ASOCIACE HOTELU A
RESTAURACI CESKE REPUBLIKY

Asociace hoteli a restauraci Ceské republiky organizovala nékolik vzdélavaci projekti.
V roce 2015 skoncil projekt s nazvem ,,Rozvoj kvalifikacni Grovné a kompetenci
pracovniki v cestovnim ruchu®, ktery asociace realizovala ve spolupraci s Ceskou
centralou cestovniho ruchu — CzechTourism. Soucasné s timto projektem bézela i
vzdélavaci Akademie Asociace hotelll a restauraci Ceské republiky, ktera i v soudasnosti
pofada spousty zajimavych kurzl. Déale by autorka této prace rada popsala jednotlivé

projekty. (Vyskocilova 2015)
Vzdélavaci AKADEMIE Asociace hotelii a restauraci Ceské republiky

Vzdélavaci akademie Asociace hotelli a restauraci Ceské republiky je program
organizovany ve spolupraci s profesionaly z oboru hotell a restauraci. Tento program je
koncipovan tak, aby v rdmci praktickych kurzi pomohl se zménou stylu prace, posunul
ucastniky dale a oteviel jim nové obzory v ramci profese. Tento projekt nefunguje jen na
bazi ziskani obecnych znalosti, ale zamétuje se také na ziskavani znalosti praktickych,
vazanych na obor hotelii a gastronomie. Skoleni Akademie se zaméfuji nejen na
opakovani a ujasnéni si toho, co by jeho ucastnici méli jiz védét, ale predev§im na to, co

by mé&li v ramci svého pracovniho vykonu délat efektivnéji ¢i jinak.

Kurzy, skoleni a praktické tréninky jsou z hlediska dlouhodobého nejdilezitéjsim

nastrojem zvySovani vykonu zaméstnanci a tim padem cel€ organizace.

Vzdé&lavaci aktivity Akademie Asociace hotelll a restauraci Ceské republiky ziistavaji
zamé&feny primarné na oblast specifického vzdélavani, které je doplné€no o vybrané druhy
nejzadanéjSich oblasti tzv. mékkych dovednosti. StéZejni soucasti vzdélavacich aktivit je
zapojeni odbornikli z praxe, jakozto lektori Akademie AHR. Zminéni lektofi nabizi
cilové skupiné vedle odbornych znalosti i Siroké praktické zkuSenosti. (Interni zdroj

Asociace hotelll a restauraci Ceské republiky)
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Projekt Rozvoj kvalifika¢ni irovné a kompetenci pracovniki v cestovnim ruchu ve

spolupraci s CzechTourismem

Ziizovatelem Agentury CzechTourism (statni ptispévkové organizace) je Ministerstvo
pro mistni rozvoj Ceské republiky. Cile zfizovatele, zfizovaci listina a platny statut, to

vSe jsou atributy, v souladu s nimiz CzechTourism provadi svou ¢innost.

Hlavnim ukolem agentury CzechTourism je zpropagovat Ceskou republiku nejen
Vv zahranici, ale 1 v tuzemsku jako atraktivni destinaci cestovniho ruchu. Ve spolupraci s
Ministerstvem pro mistni rozvoj Ceské republiky se CzechTourism snazi dosahnout

svého cile témito prostredky:

e Koordinace ¢innosti v oblasti cestovniho ruchu
e Destina¢ni marketing

e Informacni podpora cestovniho ruchu

e Mediélni prezentace Ceské republiky

e Vyzkumné a vzdélavaci ¢innosti

Asociace hotelll a restauraci Ceské republiky organizuje celou Skalu vzdélavacich
programd. ,,Rozvoj kvalifika¢ni urovné a kompetenci pracovnikii v cestovnim ruchu® byl
jednim z projektt, na kterém spolupracovali s Ceskou centralou cestovniho ruchu —

CzechTourism. Projekt byl realizovan od 1. listopadu 2011 do 30. fijna 2015.

Diky tomuto projektu, dotovaného Ministerstvem prace a socialnich véci, bylo nabizeno

bezplatné vzdélavani pro ubytovaci zatizeni a restaurace.

Tyto bezplatné vzdélavaci moduly mohla vyuzit v§echna zafizeni v regionech po celé
Ceské republice, mimo hlavniho mésta Prahy. Tento projekt byl financovan z prostiedki
ESF (Evropskych socialnich fondl) prostiednictvim Opera¢niho programu Lidské zdroje
a zaméstnanost a statniho rozpoétu Ceské republiky. (CzechTourism, online, cit. 2015-
06-06 In: Vyskocilova, 2015)
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Cil projektu

Hlavnim cilem projektu bylo pfispét k rozvoji kvalifikacni Grovné a kompetenci
zaméstnavatelll a zaméstnanci v oboru cestovniho ruchu a k posileni udrzitelnosti

pracovnich mist prostfednictvim vytvoieni uceleného vzdélavaciho systému.
Cil projektu by se dal shrnout do nize uvedenych bodu:

e Rozvoj kvalifika¢ni urovné a kompetenci zaméstnavatelli a zaméstnancti v oboru
cestovniho ruchu.
e Udrzitelnost pracovnich mist a jeji posileni diky tvorbé komplexniho

vzdélavaciho systému.

K dosahovani zminénych cili byly vyuzity zejména vzdé€lavaci programy, které se
zamétovaly na jednotlivé skupiny. Vzdélavaci moduly byly zacileny pfedev§im na oblast
specifického vzdélavani. VSechny oblasti vzdélavani byly zaméfeny na oblast cestovniho

ruchu. (CzechTourism, online, cit. 2015-06-06 In: Vyskocilova, 2015)
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3 MANAGEMENT A RiZENi LIDSKYCH ZDROJU
., Najimame chytreé lidi, aby nam rikali, co mame délat. “ Tomas Bata

Obrazek 1 - Vztah mezi pojetimi Fizeni lidi

Rizeni lidi

Politika a praxe rozhodujici
o tom, jak jsou lidé
v organizacich Fizeni

a rozvijeni.
v
Rizeni lidskych zdroji Rizeni lidského kapitalu

Latrategicky a logicky promysleny LPiistup k ziskavani, analyzovani
plistup k fizeni toho nejcennéjsino, .| & predkladani dat informujicich vedeni
co organizace maji — lidi, ktefi P | otom, jak v oblasti fizeni lidi probiha

v organizaci pracuji a ktefi individuding hodnotu pfiddvajici strategické
i kolektivné phispivaji k dosaZeni cild investovani a operativni rozhodovani jak
na celoorganizaéni, tak na liniové
urovni.”

Personalni Fizeni

JPersonalni fizeni se zabyva
Ziskavanim, organizovanim
a motivovanim lidskych zdrojo
poZadovanych podnikem.”

(Armsirong, 1977)

Zdroj: Armstrong (2007. s. 26)

3.1 MANAGEMENT

Veber ve své knize o managementu uvadi, ze fizeni neposkytuje jasné a vyCerpavajici
informace o tom, jak by se méla organizace fidit. Uvadi pouze souhrn poznatkd, jejichz

znalost by mohla vedoucim pracovnikiim poslouzit jako voditko pro jejich praci. Je

17



dualezité, aby vedouci pracovnik dokazal vSechny tyto poznatky spravné aplikovat do

praxe a ptipadné je i dal rozvijet. (Veber a spol., 2005, s. 16 In: Vyskocilova, 2015)

Podle Vebera (2005, s. 17) se jedna o souhrn Cinnosti, kter¢ je tieba vykonat, aby funkce
organizace byla pln¢ zabezpeCena. Tento vyraz pochazi z anglického ,,to manage® a

ptekladame ho jako fidit nebo vést.

Ladislav Blazek ve své knize uvadi, Ze management je jednim z vyznamnych fenomént
soucasné¢ doby. Management je pivodné americky vyraz, ale dnes ma mezinarodni
platnost. Dle Blazka ma management tfi vyznamové roviny. Mizeme ho chépat jako

proces fizeni, fidici pracovniky a soubor poznatki o fizeni. (Blazek, 2014, s. 12)

Déle uvadi, ze management lze chépat jako proces koordinovani ¢innosti skupiny
pracovniki, ktery je uskute¢nény jednotliveem nebo skupinou lidi. Jeho ucelem je

dosazeni vysledk, kterych nelze dosdhnout individudlni praci. (Blazek, 2014, s. 12)
Urovné managementu

Dle Vebera (2005, s. 21-22) je manazer povazovan za velmi dulezity, ne-li dokonce
rozhodujici, ¢lanek pifi fizeni firmy. Vybéru manazerl, jejich vychové, dalSimu
vzdélavani a rozvoji by tedy méla byt vénovana velkd pozornost. Veber vysvétluje, Ze

manazery lze rozdélit do tfi zdkladnich Grovni:

Manazefi prvni linie tzv. lower management

V této trovni najdeme predevsim mistry, predaky, vedouci dilenskych provozi aj. Tito
manazefi jsou jen o malo vySe nez vykonni pracovnici a jedna se tedy o zakladni
manazerskou uroven. Zodpovidaji hlavné za ¢innost tymu. (Veber a spol., 2005, s. 21 In:
Vyskocilova, 2015)

V knize Patrika Jandy s nazvem Vnitrofiremni komunikace, je upozorfiovano hlavné na
¢asté podcenovani dileZitosti manaZerd prvni linie. PiSe, Ze ackoliv jsou tito pracovnici
rozhodujici silou ve vztahu se zdkaznikem, byvaji ¢asto opomijenym zdrojem informaci.
Pfitom pravé tyto informace by mohly casto firm& pomoci pochopit, jaké potieby ma
zékaznik, co se zdkaznikiim na firmé nelibi nebo jak vnimaji rtizné akce. (Janda, 2004, s.

113 In: Vyskocilova, 2015)
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Stiedni manaZefi tzv. middle management

Veber uvadi, ze do této trovné¢ spada velmi pocetna a rozmanitd skupina vedoucich
pracovnikii. Lze sem zafadit manazery firem, ale také vedouci jednotlivych usekda,
provozu, zavodi. Nejdulezitéjsim ukolem pracovnikii stfedniho managementu je prace
s informacemi (jejich ziskavani, zpracovani a predavani). Tato Cinnost zabird az 40%
jejich pracovniho casu a efektivni komunikace je tedy povazovana za prioritou manazert
na stfedni urovni. Informace od vedeni firmy se musi, jejich prostfednictvim, dostat k

manazeram prvni linie a poté 1 ke kazdému jednotlivému zaméstnanci. (Veber a spol.,

2005, s. 21 In: Vyskogilové, 2015)

V knize Vnitrofiremni komunikace, se Patrik Janda zabyva i slozitosti ulohy stfedniho
managementu. Pokud vrcholovy management navrhne néjaky novy postup, musi sttedni
management cely postup dopracovat tak, aby byl pouzitelny pro pracovniky nizSich
stupiii. Tém pak vse prezentuje, vysvétluje a Casto i Celi kritice daného projektu.

e Stfedni management se vyrazn€ podili na funk¢énosti a inovaci firmy

e Stfedni management predstavuje rozhodujici silu pfi realizaci nové zavadény

postupt
e Stfedni management plni funkci ,,narazniku*, do n€hoz narazi ob¢ strany

(Janda, 2004, s. 116-117 In: Vyskocilova, 2015)

Vrcholovi manazeri tzv. top management

Podle Jaromira Vebera se do této skupiny fadi pracovnici, jejichZz hlavnim tkolem je
usmérnovani a koordinace vSech Cinnosti ve firm¢ a zaroven i vytvafeni strategie a
koncepce dané firmy. Prace téchto manaZerti je velice dulezita, jelikoZz na jejich
rozhodnuti Casto zavisi findlni vysledky. Manazefi na vrcholovych pozicich piebiraji
z velké ¢asti zodpoveédnost za samotné vlastniky, od organizace jsou relativné odd¢€leni.

(Jaromir Veber a spol., 2005, s. 22 In: Vyskocilova, 2015)
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Obrazek 2 - Typické rysy ¢innosti manaZeri na jednotlivych turovnich

=1TAle

Zdroj: Jaromir Veber (2005, s. 22) In: Vyskocilova, 2015

3.2 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

V dnesni dob¢ jsou zakladnim stavebnim prvkem kazdé organizace pravé lidské zdroje.
Na nich zavisi celé jméno organizace, a to je nutné si uvédomit. Proto je dilezité je umét

spravné tidit. Tim se zabyva pfedevsim persondlni fizeni.
Armstrong definuje fizeni lidskych zdroji nasledovné:

,Rizeni lidskych zdroji je definovano jako strategicky a logicky promysleny piistup
k fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, ktefi v organizaci pracuji a ktefti
individualng i kolektivné ptispivaji k dosazeni cilii organizace.” (Armstrong, 2007, s.

434)

Definice prosla vyvojem, stejné jako fizeni lidskych zdrojii. Renata Kocianova
zdaraziuje, ze se jedna o konkuren¢ni zbran podnikd, a k tomu se pfiklani i Storey ve své
knize Managing human resources and industrial relations, ktery blize specifikuje, Ze
oddany a schopny pracovnik je povazovan jako konkurenéni vyhoda. (Kocianova, 2012,

s. 101), (Storey 1993 In: Vojtovic, 2011, s. 153)
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Pod pojmem fizeni lidskych zdroji je ukryto nékolik procest jako strategické planovani,
ziskavani a vybér, fizeni, motivovani, odménovani, hodnoceni, vzdélavani a péce o

pracovniky.

Zuzana Dvoiakova zastavd nazor, ze fizeni lidskych zdroji v Ceské republice
zaznamenalo nékolik zmén a to uz od 90. let 20. stoleti. Lid¢ se prizpisobili sou¢asnému
trhu a internacionalizuji se. Pfesto neni potenciondl fizeni lidskych zdroji pln¢ vyuzit.
Rozvoj lidskych zdroji nebyl zajmem vladni administrativy ani mnohych podniki.

(Dvorakova, 2012, s. 3)

3.3 MOTIVACE

., Vysoka motivace ke vzdélavani a rozvoji zajistuje u zaméstnancii vysokou miru
transformace vystupu vzdelavacich aktivit do kvantity a kvality vykonnosti podniku .

(Vodak, Kucharcikova, 2011, s. 103)

Motivace jsou urcité hybné sily psychického charakteru. Zakladem motivace je motiv
neboli popud. Nekteré Casti jsou vrozené jako tfeba biologické €1 primdrni potieby a
nékteré jsou ziskané. Jedna se predevsim o socidlni potieby. V dnesni dobé je dulezité
udrZet dovednosti a védomosti svych pracovnikll na urcité Grovni, protoze jen tak miize
byt podnik na trhu uspésny. Téma vzd€lavani a motivace se vzdjemné prolinaji.
Vzdélavani vlastn€ podporuje rist motivace pracovnikti podniku. Obecné vzato se lidé
chtéji vzdélavat predevsim proto, aby mohli ziskané védomosti a dovednosti uplatnit ve
své praci a byt tak lepSim a kvalitnéjSim pracovnikem. MiZe jim to zajistit 1 rozvoj

kariérniho ristu. To se odrazi také na platovém ohodnoceni, coz je pro lidi velmi dalezité.

To se pak projevuje pfedevSim v:
e Pozitivnim vztahu pracovnikt ke vzdélavani.
e Schopnosti ziskané védomosti a dovednosti uzivat v praxi.

e Flexibilité¢ pracovnikil reagovat na zmény z profesné-geografického hlediska.
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e Pozitivni zméné postoji zaméstnancu k podniku. (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011, s.

103)

Hronik doporucuje identifikovat mezery rozvojovych potieb, tedy individuélnich potieby
a potfeby organizace. Zajmy obou stran se musi sladit. Jedna se o tyto tfi slozky:
e Subjekt vzdelavani, ktery ma urc€ité individudlni potieby a ptani.
e Pozadavky, které vyplyvaji z funkce pracovnika jako napiiklad hodnoceni ¢i
mezerou mezi naroky a realnymi zpUsobilosti.
e Budoucnost, to co se o¢ekava nebo planuje, zahrnuje se i kariérni rust. (Hronik,

2007, s. 135)

Niermeyer a Seyfert v knize Jak motivovat sebe a své spolupracovniky popisuji fakt, ze
vedouci pracovnici nejsou povinni vytvafet obecnou motivaci, ale jsou odpovédni za jeji

udrZovani a podporu. (Niermeyer, Seyfert, 2005, s. 61-63)

Pro Rychtatikovou je jednim zndstroji motivace ptredevSim kritika a pochvala.

(Rychtatikové, 2008, s. 31)
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4 VZDELAVANI A FIREMNI VZDELAVANI

4.1 VZDELAVANI
., Musis se mnoho ucit, abys poznal, Ze malo vis.* Michel De Montaigne

Michael Armstrong ve své knize uvadi rozliSeni mezi uc¢enim a vzd€lanim podle
Reynoldse. Reynolds, ktery popisuje, Ze uceni je proces, v némz urcitd osoba ziskava
nové znalosti, schopnosti a dovednosti. Zatimco vzdélavani je jednim ze zptisobtl, které

organizace podnika za u¢elem podpory uceni. (Armstrong, 2007, s. 453)

Jifi Plaminek ve své knize Vzdélavani dospélych vysvétluje definice uceni a vzdélavani
nasledovné. Uceni dle Plaminka je jakékoli osvojeni nového, zatimco vzdélavani je
zamérné osvojovani nového, obvykle spojené s formalnimi pravidly a tematickymi cili.

(Plaminek, 2014, s. 18)

Dle Franti$ka Hronika mame tii zakladni definice:

e Ugeni - je proces zmény, ktery zahrnuje nové konani i nové védéni. Clovék se
uci organizovang, ale také spontdnné aniz by o tom tteba veédél. Je to také pojem,
ktery zahrnuje vice nez rozvoj a vzdélavani. Proto se mluvi o uéici se, nikoli o
vzdélavajici organizaci

e Ro0zv0j — je dosazeni zadouci zmény pomoci uceni. Obsahuje zamér, ktery je
podstatnou ¢asti ohrani¢enych a neohrani¢enych rozvojovych programi.

e Vzdélavani- jeden ze zplsobl uceni je to organizovany a institucionalizovany
zpiisob uceni. Vzdelavaci aktivity jsou tzv. ohrani¢ené, coZ jinymi slovy
Znamena, ze maji svilj zaCatek 1 konec.

(Hronik, 2007, s. 31)

Hronik také ve své knize uvadi, Ze rozliSujeme dva druhy uceni a to spontanni a
zamé&rné neboli organizované. Jedno vytvaii piilezitost pro druhé. Je vSak dilezité
poznamenat, Ze pozornost je soustfedéna pfedevs§im na organizované uceni, které je

reprezentované vzdélavanim.
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Autor také uvadi, ze ty nejpodstatnéjsi véci pro zivot jako je naptiklad fe€, vytvareni
vztahil a otevienost novému se u¢i kazdy jedinec prirozené. Jak vSak nase spontanni
uceni rozsifuje nase obzory, davame mu smér, zamefeny organizovanym ucenim.
(Hronik, 2007, s. 32)

Obrazek 3 - Vztah rozvoje, vzdélavani a uceni se

Uéeni(se)

Rozvoj

) :
., 4

Zdroj: Hronik (2007, s. 31)

Definici vzdélavani uvadi ve své knize 1 Veteska a Tureckiova, ktefi vysvétluji definici
vzdélavani takto. Vzdélavani Ize charakterizovat jako proces, v némz si prostfednictvim
vyucovani jedinec osvojuje soustavu ¢innosti a poznatkl, kterou diky vnitinimu
zpracovani neboli u¢enim pietvaii ve védomosti, dovednosti, znalosti a navyky.
Vzdélavani se odehrava mezi dvéma subjekty a to mezi vzdelavatelem tj. ucitel ¢i lektor
a vzdélavanym tedy zdkem, studentem nebo tcastnikem. Z pohledu vzdélavatele se
jedné o vyucovani a z pohledu vzdélavaného jde o uceni. (Veteska, Tureckiova, 2008, s.

19)
Celozivotni uéeni

Dle autort knihy Kompetence ve vzdélavani je také vymezen pojem celozivotni uceni.
Tito autofi uvadi, Ze celozivotni uceni je otevieno vSem bez rozdilt z4jma, veku,
spolecenského postaveni €1 naddni. Umoziiuje CO nejveétsi vyuziti lidského potencialu.
Pojeti celozivotniho uceni zdiraziuje osobni volbu kazdého jednotlivce a jeho
vzdélavaci potieby. Poptavka spole¢nosti se propojuje s poptavkou individualni. Klade
také dliraz na sebetizené uceni a pozaduje také, aby kazdy jedinec byl vybaven
odpovidajicimi dovednostmi a zaroven, aby byl schopen pievzit odpovédnost za vlastni

vzdé€lavaci drahu. (VeteSka, Tureckiova, 2008, s. 16)
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Celozivotni u¢eni mizeme rozd¢lit do dvou etap a to na pocatecni vzdélavani a dalsi

vzdélavani.
Pocateéni vzdélavani

Toto vzdélavani zahrnuje veskeré formalni vzdélavani v ramci vzdélavaci soustavy.
Probiha zejména v mladém veku, je ukonéeno kdykoli po povinné §kolni dochazce, tedy
po zékladni skole vstupem na trh prace nebo piechod mezi ekonomicky neaktivni

obyvatele. Pocatecni vzdélavani tedy délime na:

e Zakladni vzdélavani (primarni) - ma vSeobecny charakter a zpravidla se kryje
s dobou plnéni povinné Skolni dochazky

e Stiedni vzdélavani (sekundarni) - ma vSeobecny nebo odborny charakter, je
ukonceno zavérec¢nou, maturitni zkouskou nebo vyu¢nim listem

o Terciadlni vzdélavani — zahrnuje Siroké spektrum vzdélavaci nabidky. Zpravidla
nasleduje po vykonani maturitni zkousky. Poskytuje specializované, umélecké ¢i

odborné vzdélani.

Celozivotni u€eni je tedy povazovano za nepietrzity vzdélavaci proces. Jde o to, aby

kazdy jedinec byl ochoten a pfipraven se ucit.
Dalsi vzdélavani miiZzeme ¢lenit na:

e Profesni vzdélavani, které zahrnuje kvalifika¢ni vzdélavani, periodické
vzdélavaci akce ¢i rekvalifikacni vzdélavani.
e Obcanské a zajmové vzdélavani souvisi s procesem osvojeni v odborném a

dal$im profesnim vzdélavani.
(Veteska, Tureckiova, 2008, s. 20-21)

Veteska a Tureckiova uvadéji strategii celozivotniho uceni, kterd se zamétuje na Sest

zakladnich myslenek:

e Nov¢ zékladni dovednosti pro kazdého jedince
e VEtsi investice do rozvoje lidskych zdrojt

e Inovace Vv procesu vyuky a vzdélavani
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e Hodnotu vzdé¢lavani
e Nové koncepce poradenstvi

e Lehci pristup manazera ke vzdélavani

(Veteska, Tureckiova, 2008, s. 17)

4.2 FIREMNI VZDELAVANI

Dle Michaely Tureckiové je firemni vzdélavani oznacovano jakou souhrn vzdélavacich
aktivit zajiStované zaméstnaneckou organizaci se zadmérem doplnit, rozsitit, zvysit a
prohloubit kvalifika¢ni strukturu pracovniki a odstranit tak negativni rozdil mezi jejich
aktudlni kvalifikaci a pozadavky, které na n¢ kladou pracovni ¢innosti. Déle také uvadi,
ze v poslednich nékolika letech je spiSe kladen diiraz na spiSe na posilovani silnych

stranek pracovniki a rozvoje jejich potencialu. (Tureckiova, 2009, s. 79)

Renata Kocianova uvadi, ze kvili vn&j$sim vlivim musi organizace neustale
ptizplisobovat schopnosti svych zaméstnanci, pfedevSim diky neustdle se ménicim
podminkdm pracovnich mist. Ziskanim novych schopnosti dochazi k posileni postaveni
na trhu prace. Vzdélavani je proces, diky némuz ¢lovék nabyva nové znalosti, dovednosti,

postoje a schopnosti. (Kocianova, 2010, s. 169)
Podle Harrisové rozdélujeme ¢tyti zakladni typy vzdélavani:

Instrumentalni — vede K lep$im vykontim
Poznévaci (kognitivni) — zamétuje se na zlepSeni znalosti a pochopeni véci

Citové (emoc¢ni) — dochazi k formovani postoji a pocitl

M wnp e

Sebereflektujici — utvafeni novych vzorci mysleni a chovani a na zéklad€ toho

vytvari nové znalosti

(Harrisova In: Armstrong, 2007, s. 461)
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Nejefektivnéjsi je tzv. systematické vzdélavani, kde se planuje, cili a organizuje. Cela

proces je dikladné promysleny. Systematické vzdélavani predevsim:

e Pripravuje své pracovniky podle potfeb organizace

e Utvari schopnosti pracovnikli na zéklad¢ potieb organizace

e ZlepSuje kvalifikaci, znalosti a dovednosti

e Podporuje zvyseni pracovniho vykonu

e Efektivné naléza pracovniky z vnitinich zdrojt

e Predpoklada dopady ztrat pracovni doby souvisejici se vzdélavanim a umoziiuje
je eliminovat

e Zdokonaluje vzdélavaci procesy, kdy se vyuzivaji schopnosti z jiz uskutecnéného
vzdélavani

e ZvySuje motivaci

e ZlepSuje vztahy v organizaci

e Zvysuje atraktivitu podniku na trhu

e ZvySuje socialni jistoty pracovnikli podniku

e ZvySuje trzni cenu jednotlivych pracovnich sil

e ZvySuje Sanci na funkéni i platovy postup (Koubek, 1995, s. 214)
Firemni/podnikové vzdélavani

,, Firemni vzdélavani je hledani a nasledné odstranovani rozdilu mezi tim ,,co je*, a tim,

,,co je zadouci . ** (Bartonkova, 2010, s. 11)

Firemni nebo také podnikové vzdélavani je vzdélavaci proces, ktery je organizovany
podnikem ¢&i firmou. Zahrnuje vzdélavani interni a externi. Interni vzdélavani je
vzdélavani organizované podnikem vétSinou na pracovisti nebo ve vlastnim vzdélavacim
zatizeni. Externi vzd€lavani je na objednavku ve specializovaném vzdélavacim zatizeni
¢i skole. Dle Hany Bartoitkové se jednd o systematicky proces zmény pracovniho

chovani, Grovné znalosti a dovednosti véetné¢ motivace zaméstnancli podniku.
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Profesni vzdélavani

Profesni vzdélavani zahrnuje veSkerou piipravu na povolani, jak Skolskou pfipravu, tak i

vSechny formy vzdélavani dospélych obsahové spjaté s vykonem povolani ¢i zaméstnani.
DalSi profesni vzdélavani

Dalsi profesni vzdélavani je soucasti vzdélavani dospélych. Takto je oznaceno veskeré
vzdélavani zaméstnancl v priabehu jejich pracovniho zivota. Toto vzdélavani mé ptimou
vazbu na profesni zatazeni dospélého jedince a tim i1 na jeho ekonomickou aktivitu.

(Bartonkova, 2010, s. 16)

Velmi dulezité je vytvofit spravnou strategii pfistupu k firemnimu vzdélavani. Firemni
vzdélavani obvykle probihd v nékolika Urovnich. Na zacatku byva vzdélavani, které
probihd vramci adaptaéniho procesu jednotlivych zaméstnancii a jejich piipravy
k ¢innosti, kterou budou ve firmé vykonavat. Jakmile si zaméstnanec osvoji zékladni
dovednosti, pfichazi druha faze (doskolovani). Tato faze vzdélavaciho procesu je
zameétena na prohlubovani kvalifikace zaméstnance, je rozvijena jeho odborna pfiprava a
jsou testovany ziskané znalosti. Dal$i fazi firemniho vzdélavani mize byt pieskolovani
neboli rekvalifikace. Pracovni schopnosti zaméstnance jsou formovany tak, aby si zcela
osvojil novou pracovni pozici nebo nové povolani. Cilem této formy vzdélavani mize byt
napiiklad pomoc zaméstnanciim, jimz zdravotni stav nedovoluje vykonavat ptivodni
praci. Diky pteskoleni se opét mohou zapojit do pracovniho procesu. Posledni velmi

dilezitou ¢asti firemniho vzdélavani je priibézné zvySovani kvalifikace zaméstnancti.

Firemni vzdélavani je tfeba realizovat v souladu s vnitinim prostfedim firmy a
charakteristikou vnéjsiho prosttedi, Cili toho, co se déje mimo organizaci. Zména vn¢jSiho
prostfedi mize byt jednou z pricin, ktera vyvold vzdélavaci potfebu. Zménu vnéjsiho
prostiedi miZe zplsobit rozvoj a vznik novych technologii, vznik novych konkuren¢nich
firem, rzné legislativni zmény nebo nutnost rozsifit pisobnost firmy do jiné lokality
(Jyiného statu). Zejména technologické prostiedi miva klicovy dopad na vzdélavaci
potieby firem a zménu kompetenci zaméstnancti. Nové technologie ovliviiuji firemni
vzdélavani hlavné tim, Ze se méni podoba jednotlivych praci a sni se méni druh

schopnosti, které jsou potieba k jejich vykonavani.
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Vnitini prostedi firmy tvoii podle Hany Bartofikové rizné interni procesy a prostiedky,
které zajistuji jejich fungovéani. Aby ve firemnim prostfedi mohlo probihat efektivni
vzdélavani, musi byt splnény tyto podminky:
e Musi existovat podnikova politika, ktera je provdzana s podnikovou strategii,
strategii fizeni lidskych zdroji a strategii vzdélavani pracovnikti

e Pro vzdélavani musi byt vytvoieny organizacni a institucionalni predpoklady

Pokud firma vklada do vzdélavani svych zaméstnanct urcité investice, ocekava, ze tyto
vlozené prostfedky pfinesou pozitivni vysledky. Ty se ale bohuzel nékdy nedostavi. Jaké
mohou byt pficiny netspéchu firemniho vzdélavani? VétSinou se jedné o vice problémt,
které lze shrnout do né¢kolika kategorii.

e Firemni vzdélavani neni dostate¢né propojeno se skuteénymi potfebami

organizace

e Jsou nastaveny nerealné cile

¢ Neni dostate¢na podpora managementu

e Vedouci pracovnici nemaji zodpovédnost za GspéSnost vzdélavaciho procesu

e Pro vzdélavani je zvoleno nevhodné prostiedi

e Investice na vzdélavani jsou neimérné€ vysoké

e Vzdélavani probiha jednorazové, chybi navaznost

e Neexistuje zpétna vazba

(Bartonkkova, 2010, s. 27)

4.3 STRATEGIE ROZVOJE ORGANIZACE A JEDINCE
Hana Bartonikova ve své knize upozoriiuje na to, Ze rozvoj organizace a jejich lidi vede
ke zvySeni vykonnosti celé firmy a nelze se pfitom zaméfit na jedno a druhému se

nevénovat. (Bartoiikova, 2010, s. 55)

VSeobecné plati, Ze pokud ma organizace odborné pfipravené zaméstnance, je tato
organizace na dobré Urovni. Pribézné vzdélavani lidi by mélo pfinaset i zvySeni jejich

vykonnosti. Vzdé€lavani v organizaci miize probihat bud’ plynulym zlepSovanim znalosti
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a dovednosti zaméstnanc (jednotlivé vzdélavaci kurzy na sebe navazuji, dochézi
k postupnému rozvoji) anebo je vyuzivana strategie ,,velkého skoku“. Ta je uplatiovana
zejména v piipadech, kdy uvnitt firmy probéhnou naraz velké zmény (technologické,
organizacni, ekonomické) a je tieba v kratkém Case na tyto zmény zareagovat (proskolit
zaméstnance). Tato strategie je Casto provazena tlakem zvenci a vysledky nebyvaji
optimalni. Ideélni variantou je proto kombinace obou zminénych metod, kdy vzdélavani
je jeden dlouhodoby proces, ve kterém probihd plynulé zlepsovani a v urcitém obdobi
dojde jen k vyssi aktivité.

Hana Bartonkova dale uvadi, ze znalosti spojené se strategii délime na explicitni a

tacitni (Bartonkova, 2010, s. 55)
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Rozdéleni a popis téchto dvou znalosti najdeme také v knize autora J. Bartaka (Bartak,

2006, s. 98)

Tabulka 1 - Explicitni a tacitni znalosti

Explicitni znalosti

Tacitni znalosti

Védét co fakta, faktické znalosti, predpoklady, mentalni modely,

(znalostni teorie, koncepty, piehled o | pfistupy

potencial) tvrdych datech uvniti i vné

organizace

Védét jak standardni postupy, schopnosti, intuice, predvidavost,

(schopnost manualy, normy, metodika, | vyuzivani zkuSenosti, specializace

vyuziti technologie, procesy (pfeména explicitnich znalosti na

znalostniho tacitni), internalizace - osvojent si

potencialu) explicitnich znalosti a jejich
prevadéni na znalosti tacitni

Védét proc znalost postaveni firmy na | presvédceni, soundlezitost s firmou,

(ochota vyuziti |trhu, jejich perspektiv, osvojeni, sdileni a rozvijeni firemni

znalostniho strategie, planovani kultury, vize, poslani, firemniho

potencialu) stylu, symbold

Zdroj: Bartak (2006, s. 98)
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5 PROCESY FIREMNIHO VZDELAVANI

Cilem vzdélavani je vytvorit podminky pro efektivni plnéni kol a zvySeni
konkurenceschopnosti na trhu. Pomahd novym zaméstnancim k rychlé adaptaci do
pracovniho prostiedi. Soustiedi se na rozvoj zaméstnancii a zlepSuje jejich vykony.
Procesy firemniho vzdélavani zpravidla rozdélujeme do Ctyi po sob¢ jdoucich casti a to
identifikace potieb, planovani, realizace a vyhodnoceni. Tyto ¢tyfi ¢asti autorka této prace

popisuje, v navaznych kapitolach viz nize.

Obrazek 4 - Podminky pro efektivni plnéni tikolu a zvySeni konkurenceschopnosti na trhu

Identifikace

i

Monitorovani Planovani

Vyhodnoceni

Realizace

Zdroj: Bartonkova (2007, s. 114)

5.1 IDENTIFIKACE POTREB

U veskerych vzdélavacich aktivit musi byt pfedem identifikovany a analyzovany potieby

organizace a jednotlivci.
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Identifikace a analyza potieb vzdélavani je dle Hany Bartoiikové nejdilezitéjsi pocatecni
fazi pii planovani cili a potfeb pro vzdelavani. Kriti€nost tohoto bodu popisuje

Bartonkova skrze citaci nasledovné.

vvvvv

provedena v analyze vzdélavacich potreb se neodvratne projevi i ve vsech dalsich

krocich, tedy nasledné i pri realizaci firemniho vzdelavani. ** (Bartoiikova 2010 s. 118)

Michael Armstrong popisuje model deficitu, ktery ndm ukazuje rozdil mezi tim co se déje
a co by se me¢lo dit. Tento model je ale omezeny, protoze dava do poradku to, co bylo
Spatné. Vzdélavani se ale zaméfuje i na poznani a uspokojeni potieb rozvoje. (Armstrong,

2007, s. 503)

Jiz z pocatku planovani je diileZité si stanovit zékladni otadzky, na které bychom méli znat

jasnou odpovéd'.

e Je vykonost v danych dovednostech skute¢né nezbytna?

e Je zaméstnanec dostatecné¢ odmeéinovan, respektive motivovan k uplatnéni
téchto dovednosti?

e Podporuje management pozadované chovani?

e Jakeé dalsi bariéry vykonosti jesté existuji?

Pii respektovani téchto pocatecnich pravidel bychom méli dojit k vysledku, ktery nam
ukaZze konkrétni mezery ve vykonosti zaméstnancil, na nichZ je nutné pracovat. Analyzou
potteb miuizeme také dojit k problému, ktery neni feSitelny za pomoci firemniho

vzdélavani a pro jeho napravu je nutné pouzit jiné personalni ¢innosti.

Pro identifikaci rozvojovych potfeb a moznosti je dle knihy Frantiska Hronika Rozvoj a
vzdélavani pracovnikd mozné pouzit dva zékladni ptistupy. Prvnim pfistupem je

hodnoceni pracovniho vykonu a kompetenci.

Druhym pfistupem dle Hronika je rozpracovani business strategie, ve které si stanovime

nejen cile, ale také zplsoby, jakymi chceme téchto zptsobii dosdhnout. (Hronik, 2007, s.
135)
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Koubek uvadi, ze v praxi se analyzuje SirSi nebo uzs$i skala udajt, ziskanych bud’
Z podnikovych informacnich systémil, nebo ze zvlastnich Setfeni. Dale tdaje rozdéluje do

tf1 skupin:

e Celopodnikové — struktura podniku, zdroje, struktura a pohyb pracovnikd,
kvalifikace a pracovni doba, pracovni neschopnosti a urazy

e Udaje tykajici se pracovnich pozic a ¢&innosti — styly vedeni, kultura
pracovnich vztaht

e Udaje o pracovnicich — hodnoceni, vzd&lavani, vysledky testt

Nésledné se provadi analyzy potieb vzdélavani pracovnikd. MlzZe se vyuzit i nékolik

nasledujicich kombinaci metod:

e Analyza 0idajli o organizaci, pracovnich mistech

e Analyza formou dotaznikl nebo prizkumi ndzort a postojii pracovnikli

e Analyza informaci od vedoucich pracovnikil tykajicich se kvalifikace jejich
podiizenych

e Sledovani a hodnoceni pracovnich vykontl pracovnik

e Analyza vystupi z porad a diskuze tykajici se pracovnich problému

e Analyza pracovnich zdznaml vedenych nadiizenymi pracovniky (Koubek,

1995, s. 218)

Identifikaci potieb vzdélavani musime analyzovat hned u tfi oblasti. Musime se zaméfit
na podnik jako celek, na vSechny utvary a tymy a v neposledni fad¢ na jednotlivé
zaméstnance. Z toho ndm tedy plynou podnikoveé, skupinové a individuélni potieby. Tyto
tf1 oblasti jsou navzajem provazany. Individualni a skupinové potteby mohou pomoci pfi
identifikaci podnikovych potieb. Oblasti a metody analyzy a jejich vzdjemné propojeni

ukazuje nasledujici obrazek. (Armstrong, 2007, s. 503)
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Obrazek 5 - Oblasti a metody analyzy a jejich vzajemné propojeni

ok H( Skapina Jdines
/ \ N/ / \

Rielom Analyza ) Zkoumani B
; e Prazkum a , Specifikace
podniko- plant teh - Analyza .,
ooh lidskych potreby |- | posuzovanl | ol -, ucenia
vyell sdroiil vzdélani vykonu a vzdélani
plant ) rozvoje

Zdroj: Armstrong (2007, s. 503)

Analyza podnikovych plant a plant lidskych zdroji ukaze pocet lidi s danymi
schopnostmi a dovednostmi, které budeme v budoucnu potiebovat. Je vSeobecné dané, Ze
lidé neumi vyslovit pozadavky na vzdélani, proto priizkum potieby vzdélavani zahrnuje
i diskuzi, kde se identifikuji oblasti vzdélavani nebo vycviku. Rizeni pracovniho vykonu
a rozvoje se soustied’'uje predevsim na identifikaci potfeb vzd€lavani pro soustavny a
trvaly rozvoj €1 na zlepSeni konkrétniho pracovniho vykonu. Analyza role slouZzi
K profilim roli, které pomahaji K identifikaci potieb vzdélavani. Nestanovuji pouze
vysledky, ale také schopnosti pro vykonavani roli. Je diilezité je aktualizovat a posuzovat,
zda dosazné vysledky koresponduji s pfedem stanovenymi cili. Vysledkem analyzy by
méla byt specifikace vzdélavani. Specifikace vzdélavani by mohla pro manazera
produktu v marketingovém tutvaru vypadat podle Armstronga nasledovné. (Armstrong,
2007, s. 504)
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Tabulka 2 - Specifikace vzdélavani / u¢eni

Specifikace vzdélavani / ueni

Nazev role: ManaZer produktu

Utvar: Marketing

Cemu musi drzitel role rozumét

Vysledky vzdélavani / uceni

Metody vzdélavani / uéeni

Trh produktu

Koucovani: manazer marketingu a manazer inzerce

Specifikace produktu

Koucovani: manazer operaci

Dosazitelnost vysledkd pruzkumu trhu

Koucovani: manazer prizkumu trhu

Interpretace marketingovych udaji

Koucovani: manazer prizkumu trhu

Pozadavky sluzeb poskytovanych zakazniktim

Koucovani: manazer sluzeb zakaznikim

Metody fizeni produktu

Kurzy v institutu marketingu

Co musi byt drZitel role schopen délat

Vysledky vzdélavani / uéeni

Metody vzdélavani / uéeni

Ptipravit rozpocet produktu

Koucovani: specialista na rozpocty

Pfipravit plan marketingu

KoucCovani: mentor

Provadét posuzovani / hodnoceni trhu

Koucovani: utvar prizkumu trhu

Ptipravit marketingovou kampan

Cetba: ptirucka manazera produktu

Specifikovat pozadavky na inzeraty a propagacni
materialy

Cetba: ptirucka manaZera produktu

Navazat spojeni s pracovniky inzertnich a
reklamnich agentur

Spojit se s agenturou

Analyzovat vysledky inzertni kampané

Koucovani: mentor; ¢etba analyzy

Pfipravit marketingovou spravu

Cetba: predchozi zpravy; pozorovat: setkani vyhodnocujici
marketing

Zdroj: Armstrong, 2007, s. 505

Tabulka je rozdélena do dvou ¢asti, kde v jedné je uvedeno, cemu by mél pracovnik

rozumét a v druhé co by mél byt schopen délat. V kazdé ¢asti jsou uvedeny vysledky

vzdelavani / u€eni a jednotlivé metody.
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5.2 PLANOVANI A REALIZACE VZDELAVANI

Programy vzdélavani se vytvareji individualné a neustéale se aktualizuji podle potieb ¢i
nutnosti zmén. Pii planovani je nezbytné mit predem stanoveny cil, ¢eho je potieba
dosahnout. Iniciativa vzdélavani pfichazi predevsim od vedoucich pracovnikd, kteti maji

1 nezbytné podklady, personalniho Gtvaru a samostatnych zaméstnanc.

Z ptedchozi etapy procesu vzdélavani vyplynuly navrhy a predbézné plany. Jednim
Z nich je taky navrh rozpoctu. Dochdzi k dal§im specifikacim, aZ se ptfesné stanovi oblast
vzdélavani, pocet a kategorie pracovniki, ktefi budou vzdélavani, jednotlivé metody,
prostiedky a casovy plan. Samotné realizaci jesté predchazi registrace ticastnikll a jejich

vybér. Plan podnikového vzdélavani by mél zodpovidat na tyto otazky:

e Jaké Skoleni ma byt zabezpeceno?

e Komu?

e Jakym zplsobem?
e Kym?

o Kdy?

o Kde?

Za jakou cenu (naklady)? (Koubek, 1995, s. 221)
Autofi Kost'ana a Sulefe uvadgji tyto tii zékladni otazky strategického planovani:

e (o budeme délat a pro koho?
e Jaké cile chceme dosahnout?

e Jak budeme ftidit podnikové aktivity, abychom dosahli zvolenych cilii?
(Kostan, Sulet, 2002, s. 17)

Ulohou strategického planovani, je podle autorti B&lohlavka, Kostana a Sulefe, pomoci
organizaci k dosazeni realnych dlouhodobych cili a ziskat strategickou konkurencni
vyhodu v daném case. Je to proces, kterym se formuluji dlouhodobé strategie celé
organizace nebo jejich slozek, aby se efektivné vyuzily zdroje organizace v soucinnosti

S prilezitostmi na trhu. (B€lohlavek, Kost’an, Sulet, 2001, s. 189).
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Vyse zminéni autofi upfesiiuji, Ze tento proces pak pokracuje stanovenim kratkodobych
cili a vyvojem odpovidajici taktiky. Ta pak pomoci kratkodobych projekti vede
k implementaci strategického planu na nejnizs$i opera¢ni trovni béhem kazdodenniho

fizeni firmy. (B€lohlave, Kostan, Sulet, 2001, s. 191)

Strategické planovani je podle Hany Bartonikové aktivita, ktera zahrnuje rozhodovani o
cilech firmy, o prostfedcich, zpisobu vykonavani a o¢ekavanych vysledcich. Cile jsou
Casto vyjadfeny ve financnich terminech, jako tfeba planovany prodej nebo zisk.

(Bartotikova, 2010, s. 50)

Armstrong jesté zduraznuje, ze i ptesto, ze se od pracovnikli ocekava, ze prevezmou veétsi
¢ast odpoveédnosti za fizeni svého vzdélani, nékdo jim musi poskytnout pomoc a podporu.
Této funkce by se méli ujmout liniovi manazefi, ktefi jim vzdélavani usnadni. Méli by
chépat, jak je vzdélavan dilezité. Odpoveédnost se pfesouva spiSe na manazery nez na

specialisty na vzdélavani. (Armstrong, 2007, s. 506)
Ke vzdélavani zaméstnancu existuje Siroka skala metod, které délime do dvou skupin:

1. Na pracovisti

2. Mimo pracoviste

Prvni skupina by se méla pouzivat pro pracovniky prvni linie a druha pro vedouci
pracovniky. V praxi se ale metody kombinuji, zalezi na pracovni naplni. (Koubek, 1995,

5. 221-222)

52.1 METODY VZDELAVANI NA PRACOVISTI

e Instruktaz pri vykonu prace — nejpouzivangjs$i metoda. Pouziva se pii zacviku
nového nebo méné zkuseného pracovnika. Nadfizeny pracovnik piedvede
pracovni postup a Skoleny si ho osvoji napodobovanim a pouziva zkuSenosti pii
vykonu své prace.

Vyhody: rychlost Skoleni, vytvafeni vztahu mezi vedoucim pracovnikem a

Skolenym.
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Nevyhody: pouzivé se jen u jednoduchych pracovnich postupt, casto se vykonava
V hlu¢ném prostiedi.

Coaching — dlouhodobgjsi instruovani a kontrolu vykonu prace ze strany
vedouciho pracovnika, bere se v tivahu individualita pracovnika.

Vyhody: Skoleny je neustale hodnocen svym nadiizenym, vytvaii se prostor pro
kariéru pracovnika.

Nevvhody: probiha pod tlakem a v hlu¢ném prostiedi.

Mentoring — iniciativa zistdva na samotném pracovnikovi, kterému mentor
pouze radi.

Vvhody: Vyuzivé se iniciativy pracovnika, mentoring je 1épe vnimany nez
coaching.

Nevvhody: stejné jako u coachingu, navic ale mize dojit ke Spatné volbé mentora.
Counselling — jedna se o jednu z nejnovéjsich metod, vzajemné konzultovani a
ovlivitovani, kde se prekonava jednosmérnost vztahu skoleného a skolitele.
Vyhody: Skoleny vyjadfuje svou iniciativu, piedklada vlastni navrhy feseni,
vznikd zpétnd vazba, kterd mlize obohatit styl vedeni pracovnikl. Nadfizeny tak
mize sam formovat svoje pracovni schopnosti, ptredevsim praci s lidmi.
Nevyvhody: je velmi ¢asoveé narocné, je piijimana s nedtiivérou ze strany Skoliteld.
Asistovani — pracovnik je pfidélen zkuSenému pracovnikovi a u¢i se od n¢j
pracovni postupy. Postupem casu déla tkoly samostatnéji, az ziskd zkuSenosti a
je schopen samostatnému vykonu prace. Metoda se vyuziva jak pro Skoleni
manualnich praci, tak k vychové fidicich pracovnikd.

Vvhody: diraz na praktickou ¢ast vzdélavani, soustavnost pisobeni.
Nevyhody: informace ziskdvd jen zjednoho zdroje, mize dochazet k uceni
nevhodnych postupti.

Povéreni ukolem — stejné jako asistovani jen s vétsim dirazem na zavére¢nou
fazi. Skoleny pracovnik je povéfeny ukolem, ma k tomu potfebné podminky a
kompetence. Tento postup se pouziva pii formovani schopnosti fidicich
pracovnikd.

Vyhody: pracovnik se uci samostatné se rozhodovat, rozviji si schopnosti.

Nevyhody: mtize se dopustit chyb a nesplnit zadany ukol. Ne vzdy se totiz podafi
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5.2.2

pracovnika jen kontrolovat a usmériiovat. Nezdar mtize ohrozit ditvéru vedouciho
pracovnika.

Rotace prace — pracovnik je postupné poveteny plnit tikoly v riiznych ¢astech
podniku.

Vyhody: pracovnik ma zkuSenosti s komplexnéjSimi postupy, je vice flexibilni,
ma nové zajmy, vidi problémy, ale i jednotlivé faze procesu a jejich provazanosti
komplexnéji.

Nevyhody: muze se stat, ze neuspéje vSude, coz by mohlo vést ke snizeni
sebevédomi.

Pracovni porada — ucastnici se seznamuji s problémy celé organizace.

Vyhody: dochéazi k vyméné zkuSenosti, zvySuje se informovanost pracovnik,
vzdjemné motivaci, znalosti si mohou rozsifit i méné zkuSeni pracovnici.
Nevvhody: problémem byva ¢asové umisténi, protoze v pracovni dob¢ zkracuje
zbyvajici ¢as k plnéni tkold. V ¢ase mimo pracovni dobu jsou lidé neochotni a

nechtéji se ucastnit. (Koubek, 1995, s. 222-225)

METODY VZDELAVANI MIMO PRACOVISTE

Prednaska — zprosttedkovani informaci ¢i znalosti

Vyhody: rychlost a nendroc¢nost (pfedevsim na vybaveni).

Nevyhody: jde o pasivni pfijimani jednostrannych informaci.

Piednaska s diskusi — neboli seminaf, opét se zprostiedkovavaji znalosti.
Vyhody: Gcastnici pfednasky objevuji napady a feSeni problému.

Nevyhody: dikladnéjsi pfiprava skoleni.

Demonstrovani — pouziva audio-vizudlni techniku, pocitace, trenazery a dalsi
zafizeni. Zprosttedkovavaji se znalosti z praktického hlediska, orientuje se na
dovednosti.

Vyhody: pracovnici maji moznost si vyzkouSet svoji zrucnost bez rizik.
Nevyhody: podminky na Skoleni a vredlu byvaji rozdilné, coz milze vést

K problémuim.
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Pripadové studie — rozSifena metoda, vzdé€lavajici predevSim manaZery nebo
tvaréi pracovniky. Lici skuteCny nebo smysleny problém a ucastnici se snazi
problém identifikovat a navrhnout feSeni.

Vyhody: pomadhaji rozvijet analytické mysleni, organizace muze vyuzit jeji
minulé ¢i soucasné problémy, na kterych se mohou ucit a pfijit s néjakym fesenim.
Nevyhody: nérocnosti na ptipravu i na Skolitele.

Workshop — jde o variantu piipadové studie. Problémy se fe$i v tymu
z komplexngjsiho hlediska.

Vyhody: vice napadl na feSeni problémti. Vhodny nastroj pro tymovou praci.
Nevvhody: stejné jako u piipadové studie.

Brainstorming — varianta pripadové studie, kazdy ucastnik navrhne feSeni
problému. Poté dojde k diskusi a hleda se optimélni kombinace.

Vyhody: nové napady a alternativy feSeni problému, podporuje kreativitu.
Nevvhody: stejné jako u piipadové studie.

Simulace — vice zapojuje Gcastniky a zamé&fuje se na praxi. Kazdy dostane scénat
a ucini rozhodnuti. Zacind se jednodussimi problémy a postupuje se ke
slozit&j$im.

Vyhody: formuje se vyjedndvani a rozhodovani ticastnik.

Nevyhody: velmi naro¢na metoda z casového hlediska, predev§im ve fazi
ptipravy, problémem je vhodna forma usmérnovani ucastnika.

Hrani roli — ucastnici samostatné vykondvaji tkoly, fesi konkrétni situace,
dotvaii roli, vyjednavaji. Jedna se predev§im o socialni role, kde je zapotiebi
socialnich vlastnosti.

Vyhody: samostatné rozhodovani a reagovani, u¢i se zvladat své emoce.
Nevyhody: pecliva piiprava a naro¢né pozadavky na Skolitele jako v piipadové
studii nebo simulaci.

Assessment centre — ¢esky diagnosticko-vycvikovy program je moderni metoda
vzdélavani. Ugastnik fe$i kazdodenni problémy a zaroveii je vystaven velkému
stresu. Pocita¢ vyhodnoti i feseni problému. Casto uz néjaké modely existuji a
pracovnik tam muze ihned porovnat vysledky a ucit se. Je to dokonalejsi

provedeni pfipadovych studii, hrani roli a simulace.
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Vvhody: komplexni osvojeni znalosti, u¢i se zvladat stres a hospodafit s Casem.
Nevyhody: naro¢né metoda z hlediska ¢asu i vybaveni.

e Qutdoor training — je to takové $koleni hrou, kde manazeti hraji hry, aby se

naucili dovednostem. U¢i se komunikovat s kolegy, povéfit je tkoly, vést je.
Odehrava se ve volné piirodé, upravené uéebné nebo télocviéné. Ukol ma podobu
hry nebo pohybového cvideni. Resi se kolektivng. Jeden tGcastnik je bud’ povéien
vedenim, nebo se ho ujme. Po dokonceni tikolu se spekuluje o manazerskych
dovednostech. Zda byly uplatnény a co by se dalo jesté zlepsit.
Vyhody: zabavna hra, kdy se zdokonaluji dovednosti, u¢i se rozpoznat jednotlivé
typy, jejich uplatnéni. Nejidedln€jsi je spojit hru a sport, efektivni metoda.
Nevyhody: naro¢na metoda, mize panovat strach ze zesméSnéni se. Je potieba
piekonat piedsudky a nechut’ k pohybovym aktivitam. (Koubek, 1995, s. 225-
229)

Ivana Folwarczna (2010) ve své knize uvadi zajimavy fakt, ze ¢eSti manazefi v roce 2009
preferovali metody vzdélavani mimo pracovisté. To se 1isi od celosvétovych trendut. Jako

nejefektivnéjsi volili workshopy. (Folwarczna, 2010, s. 220)

To potvrzuje i Armstrong, ktery ve své knize Rizeni lidskych zdrojii (2007) uvadi $etieni

z roku 2004 z IRS ohledn¢ pouzivani vzdélavacich aktivit. (Armstrong, 2007, s. 507)

42



Tabulka 3 - PouZivani vzdélavacich aktivit

Pouzivani vzdélavacich aktivit

Pocet organizaci
Aktivita pouzivajici tuto aktivitu
,wpravidelné" nebo ,,nékdy"
Zapracovani (orientace) pfi vykonu prace 72
Aktualizace dovednosti (doskolovani) pfi vykonu prace 71
Externi konference nebo seminafe (workshopy) 70
Formélni vzdélavani v u¢ebnach 67
Coaching 64
Mentoring 55
Zapracovani (orientace) pii vykonu prace 49
Aktualizace dovednosti (doskolovani) mimo pracovi§té 40
E-learning 35
Vzdélavani nemajici odbornou povahu 22
Vzdélavani se na akcich 16
Celkovy pocet Setienych organizaci: 79

Zdroj: Armstrong, 2007, s. 507

Nejcastéji vyuzivand aktivita pti vzdélavani je zapracovani pii vykonu prace, kterou
pouzivd témét vétSina vSech dotdzanych organizaci. DalSimi nejpouzivanéjSimi
metodami je aktualizace dovednosti pfi vykonu prace a workshopy. Nejméné vyuzivané

jsou pak vzdélavani nemajici odbornou povahu a vzdélavani se akci.

V tabulce jsou vidét vysoka Cisla predevSim v prvni ¢asti tabulky, kdy se vzdélavani
uplatiuje pfi vykonu prace. Ve spodni ¢asti, u vzdélavani mimo pracovisté, jsou jiz

hodnoty niZzsi.
Folwarczna to vysvétluje nasledovné:

., Ivto metody se V ceskych podminkach teprve etabluji a nejsou stale v dostatecné mire

rozsireny. ““ (Folwarczna, 2010, s. 220)

Podle Sikyte (2016) uvadi, ze se kromé metod vzdélavani dale uréuje instituce, lektor,
misto a ¢as. Poté se zajiSt'uje material, technické vybaveni. Dohodnou se podminky a
cilova skupina. V piipad¢ potieby se pak fesi doprava, ubytovani a stravovani skolenych.

Na zavér se vybere metoda hodnoceni ucastniki a ur¢i se naklady na vzdélavani.
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Realizace probiha aplikovanim metod vzdélavani na pracovisti nebo mimo néj. (Sikyft,

2016, s. 141)

Aby realizace firemniho vzdélavani byla efektivni, je tifeba zvolit kompetencni,
strategicky a systematicky pfistup. Zakladni rdmec, ktery umoznuje planovat, tvoiit a
monitorovat strategii vzdélavani se nazyva ,.strategicky ramec* a ve své knize o ném
hovoti autofi Plaminek a FisSer. Strategicky ramec, podle zminénych autorti, zahrnuje
systém firemnich myslenek, z né¢hoz vyplyvaji kratkodobé, stfednédobé a dlouhodobé

cile. (Plaminek, Figer, 2005, s. 76)

Autofi Plaminek a FiSer dale vysvétluji, ze strategicky ramec predstavuje zakladni
podminky a koncepty, které jsou nezbytné pro vytvoreni strategie vzdélavani a v obecné
rovin€ plni dvé hlavni tlohy:
e Vymezeni prostoru pro strategické pldnovani firmy (rozhodovani o tom, jaké
zdkazniky a na jakych trzich bude firma obsluhovat, jaké produkty jim bude
nabizet).

e Byt motivujicim nastrojem pro zaméstnance, ale i dodavatele, investory nebo

zakazniky. (Plaminek, Fiser, 2005, s. 89)

5.3 VYHODNOCENI

Posledni ¢tvrtou ale neméné dulezitou casti vzdélavani je vyhodnoceni. Na zac¢atku byly
stanovené né&jaké cile, které mély byt splnény. Ukolem vyhodnoceni je porovnani

ocekavanych vysledkl s realné dosazenymi.
Ivana Folwarcznd upozoriiuje, Ze vystupy se maji hodnotit ze dvou hledisek:

e Dosazené vysledky

e Zajisténi maximalni efektivity ndkladi na vzdélavani
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Proces vyhodnocovani zac¢ina uz tehdy, kdyz pripravujeme plan vzdélavani, tedy ve fazi

identifikaci potieb. (Folwarczna, 2010, s. 175)

Samotného hodnoceni ma nasledujici po sob¢ jdouci faze:

Planovani procesu v¢etné stanoveni uc¢elu hodnoceni

Ptiprava hodnoceni — kritéria a standardy

Urceni nastrojii pro sbér dat (metody hodnocenti)

Samotny sbér dat

Analyza udaji

Ptiprava a zpracovani vysledné zpravy

Provedeni uprav ve vzdélavani a monitorovani systému (Tureckiova, 2004, s.

105)

Josef Koubek hodnoceni zaméfuje na nasledujici otazky:

Pouziti adekvatnich néstroji (metody Skoleni), technické vybaveni, ¢asovy
harmonogram a obsah Skoleni.

Jako nejcastéj$i metodou je hodnoceni samotnych ucastnikti Skoleni, piestoze
mohou byt nadzory subjektivné zkreslené.

Do jaké miry si uCastnici osvojili znalosti, se zkouma testovanim ihned po
ukonceni vzdélavani.

Jak proskoleni pracovnici vyuzivaji své poznatky v praxi, zda zménili své
chovani. Vysledky se nemusi projevit hned, ale asem. (Koubek, 1995, s. 231-
232)

Podobné¢ vyhodnocovani popisuje Kirkpatrick, ktery proces rozdéluje do Ctyt urovni:

Reakce
Hodnoceni poznatkt
Hodnoceni chovani

Hodnoceni vysledkt

V prvni trovni se Kirkpatrick zaméfuje na reakci Gc€astnikli, zkouma se spokojenost

zékaznika. Navrhuje tyto kroky:
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e Nejprve se urcuje, co chceme zjistit

e Vytvoii se formulaf na kvantifikovani reakci

e Utastnici se podnécuji, aby zapsali své navrhy

e Ziskani odpovédi od vSech skolenych

e Dulezité je, aby byly poctivé a upfimné

e Vytvoreni piijatelnych standarda

e Posouzeni reakci podle standardl vytvoienych z ptedchoziho kroku

e Piipadné informovani o reakcich. (Kirkpatrick In: Armstrong, 2007, s. 508-509)

Druhd a tfeti uroven, tedy hodnoceni poznatkli a chovani je shodné s otdzkami Josefa

Koubka.

Posledni ¢tvrtd Uroveil se zaméfuje na hodnoceni vysledkl. Jednd se o hodnoceni
Z hlediska nakladi. Urcuje se pfidand hodnota, kterd pfispiva ke zvySeni vykonnosti
organizace. Zkouma se stav pied a po vzdélavani a hodnoti se oblasti pfirtstek prodeje,
zvySeni produktivity, a zda se zvysila spokojenost zédkaznikl. Pokud se Skoleni tyka
bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci, posuzuje se snizeni poctu urazd. Je ale tézké
oddg¢lit pfinos Skoleni od jinych ¢initelt. Jako nejvlivnéjsi metodu doporucuje Armstrong
(2007) navratnost investic. Jedna se o prostfedek hodnoceni celkového u¢inku vzdélavani

na vykon organizace. (Armstrong, 2007, s. 509)

Jaké nastroje se pouzivaji pfi vyhodnocovani, vyplynula z Setfeni britské Industrial

Relations Services z roku 2004 (IRS In: Armstrong 2007, s. 510).
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Tabulka 4 - PouZivani nastroji vyhodnocovani vzdélavani

Pouzivani nastroji vyhodnocovani vzdélavani

Pocet organizaci
pouzivajici tento nastroj

Aktivita "pravidelné'" nebo
"nékdy"

Dotaznik vypliiovany bezprostiedné po kurzu 74
Monitorovani vysledkii hodnoceni pracovnikt 50
Pozorovani ucastniki vzdélavani pii praci 49
Rozhovory s ucastniky vzdélavani 48
Ankety mezi pracovniky 44
Monitorovani ziskanych certifikati 42
Dotazniky vyplilované s casovym odstupem po a1
ukonceni vzdélavani

Monitorovani vysledki testii a zkousek 35
Setieni mezi liniovymi manaZery 34
Posuzovani / vyhodnocovani plani ¢innosti 31
ucastniki

Systém / model hodnoceni 28
Setieni mezi zakazniky 28
Analyza 0dajl o vystupech / kvalité 25

Celkovy pocet Setfenych organizaci: 79

Zdroj: Armstrong, (2007, s. 510)

Vysledky Setieni souhlasi s Koubkovym nazorem. Nejvice organizace vyuzivaji metody
hodnoceni samotnych ucastnikii $koleni ihned po ukonceni vzdélavaciho programu,
ackoliv vysledek muze byt subjektivné zkresleny. Téméf vSechny z dotdzanych
organizaci tuto metodu opravdu vyuzivaji. Dalsi nejcastéji vyuzivanou metodou je
monitorovani vysledkli hodnoceni pracovnikil a pozorovani ucastniki pii praci. Nejméné

pouzivanymi metodami se ukazalo Setfeni mezi zdkazniky a analyza tidajli o vystupech /

kvaliteé.
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6 E-LEARNING

Michael Armstrong uvadi ve své knize, Ze e-learning, je tak zvana elektronické
vzdelavani. Déale uvadi, ze Pollard a Hillage (2001) definuji e-learning jako poskytovani
a spravu prilezitosti ke vzdélavani. Podporou pro elektronické vzdélavani nebo také pro
e-learning je pocitac, sitové technologie a internet. E-learning pomaha pracovnimu

vykonu a rozvoji jedince. (Armstrong, 20017, s. 481)
Typy e-learningu:

e Samotny e-learnig - vzdélavana osoba nepouziva pfisluSnou technologii ani
V jistou chvili neni ptfimo napojena na lektora nebo jinou osobu

e Zivy e-learnig — vzdélavana osoba pouziva piisluiné technologie, tak Ze lektor
nebo dalsi osoba jsou na sebe v danou chvili napojeny

e Kolektivni e-learning — podporuje vzdélavani a uc¢eni pomoci vymény informaci

a znalosti mezi uc¢icimi se osobami pomoci riznych diskusnich for a chatu
Cil e-learningu:

Hlavnim cilem e-learningu je zabezpecit vzdélavani v¢as, v dostate¢né mife a ptimo pro
konkrétni osobu. Umoznuje, aby ke vzdélavani doslo tehdy, kdy je pravé zapotiebi a je
nejvhodnéjsi. Hlavni vyhodou e-learningu je, Ze se toto vzdélavani muize uskute€nit
kdykoli a v jakékoli mife nebo davkach. Vzdélavana osoba si miize vybrat konkrétni e-
learningovy kurz, ktery ji bude vyhovovat a bude pfimo pro ni. Rovnéz si muze zvolit

témata, ktera ji zajimaji nebo témata, ktera zrovna potiebuje. (Armstrong, 2007, s. 481)
Spravné pouZity e-learningu:

Armstrong ve své knize uvadi, jak spravné pouzit e-learning, aby byl co nejvice efektivni.
Je nutné vytvofit rovnovahu mezi e-learningem nebo také elektronickym vzdélavanim,

vzdélavanim ,.tvari v tvai“ a tak zvanymi neformalnimi skupinami ve ktery probiha

vzdélavani v tymu. Tento proces, popisuje obrazek nize.
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Obriazek 6 - Spravné pouzity e-learningu

1. Faze - samostatny e-learning

Pocate¢ni modul e-learning

2. Faze — Samostatné cviceni

Praktikovani latky za pouziti modulid a simulaci

e-learningu

3. Faze — Zapojeni do Zivého e-learningu

Zapojeni se do e-learningu s lektorem a ostatnimi

ucastniky

4. Faze — Tvari v tvar

Posledni faze vzdélavani tvaii v tvar s lektorem v

ucebné

Zdroj: Armstrong (2007, s. 484)
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PRAKTICKA CAST

Na uvod této praktické ¢asti bakalatské prace si autorka stanovila nasledujici hypotézy.
Na zakladé zjisténych dat v teoretické Casti prace autorka pracovala dale a stanovila si

hypotézy a na zaklad¢ téchto hypotéz vytvorila dotaznikové Setieni.
Stanovené hypotézy:

e Vzdélavani dospélych je diilezité pro dalsi rozvoj

o Tuto prvni hypotézu si autorka stanovila z divodu, ze je dle jejiho
nazoru nutné se vzdeélavat v kazdém véku a cely zivot. Vzdélavani
Vv produktivnim véku je velmi dilezité pro rozvoj osobnosti a také
kvality Zivota. Autorka ocekava potvrzeni této hypotézy.

e Clenové Asociace hoteltl a restauraci Ceské republiky jsou spokojeni se
vzdélavacimi projekty

o Tuto hypotézu si autorka stanovila proto, Ze se Ucastnila ne€kolika
vzdélavacich projektl poradanych asociaci a dle svych subjektivnich
nazort se domniva, ze ucastnici byli s probihajicimi projekty
spokojeni. Autorka ocekava, ze tato hypotéza bude za pomoci
objektivnich otazek potvrzena.

e Praktické zkuSenosti lektora jsou dlilezité pro zaméstnance hotelll 1 restauraci
na jakékoli pozici.

o Autorka je presvédcena o tom, Ze propojeni teoretickych a praktickych
zkuSenosti je nezbytné pro ziskani komplexniho vzdélani. Autorka
o¢ekava potvrzeni této hypotézy.

e Radovi zaméstnanci se vzdélavaji vice neZ stiedni management

o Tato hypotéza je stanovena z divodu, Ze na pozicich fadovych
zaméstnancll je zaméstnano vice lidi neZ na pozicich fazenych do
sttedniho managementu. Z tohoto diivodu se autorka domniva, Ze
pocetné siln€jsi skupinou navstévujici vzdélavaci kurzy je skupina

fadovych zaméstnancii.
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7 DOTAZNIKOVE SETRENI

Autorka této prace udelala dotaznikové Setfeni pies interni portadl Asociace hoteld a
restauraci Ceské republiky, ktery se jmenuje Survey Monkey. Na toto dotaznikové Setfeni
odpovédélo sto respondentl rizného pohlavi, vékové kategorie i vzdélani. Respondenti

jsou ¢lenové asociace. Dotaznikové Setfeni mélo celkem tfinact otazek.
OTAZKA CISLO 1: JAKE JE VASE POHLAV{?

Na otazku ,,Jaké je vase pohlavi“ odpovédélo 62 % zen a 38 % muzl z ¢ehoz vyplyva, ze

dotaznik vyplnilo vice respondentli mezi Zenami.

u Muz

m Zena
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OTAZKA CISLO 2: JAKE JE VASE NEJVYSSI DOSAZENE VZDELANI?

V otazce Cislo dvé se autorka této prace ptala na nejvyssi dosazené vzdélani ¢lent
Asociace hotelii a restauraci Ceské republiky. Nejvice ¢lenti odpovédélo, Ze jejich
nejvyssi dosazené vzdélani je stiedoskolské s maturitou, na to odpovédelo celych 42 %.
Vysokoskolské vzdélani ma 33 % respondenttl, 24 % ma vyucni list a pouhé 1 % pouze

zékladni vzdélani.

1%

W Zikladni vzdélani
B Vyucni list
m Stredoskolské vzdélani s

maturitou

Vysokoskolské vzdélani
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OTAZKA CISLO 3: JE PRO VAS A VASE ZAMESTNANCE ODBORNE
VZDELAVANI DULEZITE?

V otdzce Cislo ti1 autorka této prace dava diraz na dulezitost odborného vzd€lavani.
Celych 91 % respondentii, tedy ¢lenti Asociace hoteli restauraci Ceské republiky uvedlo,
ze je pro n¢ odborné vzdelavani velice dulezité. Z toho 54 % respondentil povazuje
odborné vzdelavani jako nutnost, 24 % povazuje odborné vzdélavani za zadouci jiz pti
naboru zameéstnancli a 13 % respondentl uvadi, ze odborné vzdélavani pouZivaji jako
firemni benefit. Pouhych 7 % respondentii odpovédélo, Ze se o odborné vzdélani nejevi

ptilis velky zéjem a 2 %, Ze je tato oblast nezajima.

2%

B Ano — povaZuji dosazené

jiz pfi ndboru zaméstnancl

M Ano — povazuji neustalé
zvySovani vzdélavani a
odbornosti jako nutnost

H Ano — kurzy a podporu dalsiho
vzdélavani mame nastaveny
jako jeden z nasich firemnich
benefitl

= Ne — duleZité jsou dané
dovednosti, neni potieba

odborné vzdélani jako Zadouci

investovat dale do vzdélavani

Ne — nezajima mé tato oblast

53




OTAZKA CISLO 4: ZUCASTNILI JSTE SE VY NEBO VAS ZAMESTNANEC
KURZU VZDELAVACI AKADEMIE V ROCE 2016?

V otézce Cislo Ctyfi, se autorka taZe respondenttl, zda navstivili za rok 2016 néjaky kurz
vzdélavaci Akademie Asociace hotelii a restauraci Ceské republiky. Celych 79 %

respondentt se zucastnilo kurzti vzdélavaci Akademii a pouhych 21 % nikoli.

H Ano

W Ne
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OTAZKA CISLO 5: JAK JSTE BYLI SPOKOJENI S NAPLNIi KURZU?

U otazky cislo pét autorka této prace zjistila, ze ¢lenové asociace jsou V prevazné miie
spokojeni s kurzy vzdélavaci Akademie. Spokojenost vyjadiilo 72 % dotazovanych
¢lent. Pouhych 7 % dotazanych nebylo spokojeno s kurzy v minulém roce a 21 % je

nenavstivilo.

B Spokojen

B Nespokojen

Téchto kurzl jsem se
nezud&astnil/a
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OTAZKA CISLO 6: JAK JSTE BYLI SPOKOJENI S DELKOU KURZU?

V otazce ¢islo Sest se autorka dotazovala, jak byli respondenti spokojeni s délkou
vzdélavacich kurzia? Celych 92 % respondentli zodpovédé€lo, Ze byli spokojeni s délkou
vzdélavacich kurzi tj. od 9:00 do 16:00 hodin. Pouhych 8 % uvedlo, Ze je s délkou kurzu

nespokojeno, zminili, Ze by radsi rozd¢lit kurz do dvou dnti po ¢tyfech hodinach.

H Spokojen

= Nespokojen

56



OTAZKA CISLO 7: JAK JSTE BYLI SPOKOJENI S KVALITOU VYUKOVYCH
MATERIALU?

V otazce Cislo sedm se autorka ptala respondentli na kvalitu vyukovych materidlt
vzdélavaci Akademie. 79 % dotazanych bylo s kvalitou vyukovych materialii velice
spokojeno, zminovali, Ze jsou velice obsahlé a mohou z nich ¢erpat i po skonceni kurzu.

21 % dotazanych bylo nespokojeno, protoze tyto vyukové materialy dale nevyuzije.

21%)

B Spokojen - materidly dale vyuziji

= Nespokojen - materialy déle
nevyuziji
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OTAZKA CIiSLO 8: JAK JSTE BYLI SPOKOJENI S PRIPRAVOU A
PREZENTACI LEKTORA?

V této otazce se autorka ptala respondentti na kvalitu pfipravenosti lektora. Velky pocet
respondentt byl s ptipravou lektora spokojena. Vétsina respondentu tj. 76 % hodnotila
vyborn¢ prezentace lektord, libilo se jim, Ze jsou velice kvalitni a je mozné je dale vyuZzit.

20 % bylo spokojeno a jen 4 % respondentti spokojeno nebylo.

B Velmi spokojen
m Spokojen

Nespokojen
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OTAZKA CIiSLO 9: JE Z VASEHO POHLEDU DOSTATECNA NABIDKA
KURZU PRO RADOVE ZAMESTNANCE?

Vzdé&lavaci Akademie Asociace hoteli a restauraci Ceské republiky velice dba na to, aby
byl dostatek kurzi, jak pro management, tak i pro fadové zaméstnance. Nékteré firmy
vyuzivaji vzdélavani i jako benefit pro své zaméstnance. V otazce Cislo devét se autorka
dotazovala respondentd, jestli vzdélavaci Akademie nabizi dostate€né mnozstvi kurzii pro
fadové zaméstnance? Celych 75 % respondenti odpovédelo, Ze vzdélavaci Akademie
nabizi dostate¢né mnozstvi kurzi pro fadové zaméstnance. Oproti tomu 25 % se domniva,

ze vetsi mnozstvi kurzll je zaméetfeno na stiedni a vy$s$i management.

25%)

H Ano

W Ne
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OTAZKA CISLO 10: JE Z VASEHO POHLEDU DOSTATECNA NABIDKA
KURZU PRO STREDNI A VYSSI MANAGEMENT?

Jak jiz bylo zminéno v pfedchozi otazce, vzdélavaci Akademie Asociace hotelid a
restauraci Ceské republiky nabizi, jak kurzy pro fadové zaméstnance, tak i pro stfedni a
vyssi management. V této otdzce se autorka prace ptala respondentl, zda vzdélavaci
Akademie nabizi dostate¢né mnozstvi kurzl pro stfedni a vys$si management? Vétsina t.
78 % se domniva, ze pro stfedni a vys$S$i management je nabidka kurzii dostatecna.

Pouhych 22 % respondentii by uvitala vétsi nabidku téchto kurzi.

224

H Ano

™ Ne
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OTAZKA CISLO 11 : OCENUJETE JAKO JEDNU Z DEVIZ VZDELAVACI
AKADEMIE, ZE KURZY JSOU VEDENY LEKTORY Z RESTAURACNI CI
HOTELOVE PRAXE?

Jednou z deviz vzdélavaci Akademie je, ze vSichni lektofi maji praktické zkuSenosti
v oboru. Kazdy lektor, prosel nékolika letou praxi v tak zvaném ,,provozu®, piedtim nez
sam zacal Skolit. Znamena to, Ze veskeré nazorné ukazky jsou vytazeny z bézného
provozu, takze pfedstavuji realné situace a vyklad neni pouze sucha teorie. V otdzce ¢islo
jedenact se autorka se ptala respondentli, zda oceiiuji to, ze lektofi maji za sebou
dlouholetou praxi? Naprosta vétsina respondentt, tj. 97 % toto velice ocenila. Spousta
dotdzanych odpovédéla, ze kurzy jsou velice zivé, zabavné, ale jejich hlavnim pfinosem
je propojeni praktickych zkuSenosti s teoretickym vykladem lektor. Jenom 3 %
dotazanych odpovédélo, Ze nevidi vyhodu Vv tom, Ze lektofi maji se Skolenym tématem

také praktické zkusenosti.

H Ano

" Ne
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OTAZKA CISLO 12: INVESTOVALI JSTE NEBO PLANUJETE INVESTOVAT
VICE DO VZDELAVANI RADOVYCH ZAMESTNANCU CI STREDNIHO
MANAGEMENTU?

Dle autor¢ina nadzoru se vice investuje do vzdélavani stfedniho managementu nez do
fadovych zaméstnanct, proto autorka polozila respondentim otadzku, zda vice investuji
do fadovych zaméstnancti nebo do stfedniho managementu? Pfes polovinu respondentil,
tudiz 52 % odpovédélo, Ze vice investuji do vzdélavani sttedniho managementu neZ do
fadovych zamé&stnancl. Nasledné 17 % respondentli neinvestuje viibec do vzdélavani
svych zaméstnancti, 16 % investuje stejné¢ do fadovych zaméstnancli i managementu a

15 % investuje vice do fadovych zaméstnanc.

B Vice investuji do vzdélavani
stfedniho managementu

B Neinvestuji do vzdélavani

M Investuji stejné do radovych
zaméstnanc( i stfedniho
managementu

Vice investuji do vzdélavani
fadovych zaméstnancl
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OTAZKA CISLO 13: MELI BYSTE ZAJEM O E-LEARNINGOVE KURZY?

Autorka této prace prisla s navrhem na zlepSeni vzdélavaci Akademie tim, ze by byly
zavedeny e-learningové kurzy. Proto polozila respondentim otazku, zda by o takové
kurzy mély zajem? Téméft polovina respondentd tj. 48 % projevila o takové kurzy zajem.

Oproti tomu 52 % respondentil se vyjadrilo tak, ze davaji prednost piimé vyuce.

H Ano, usetfito Cas

= Ne, mam radsi pfimou formu
vyuky
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8 VYHODNOCENI HYPOTEZ

V tvodu této praktické ¢asti si autorka prace stanovila tyto hypotézy:

e Vzdélavani dospélych je dilezité pro dalsi rozvoj

e Clenové Asociace hoteli a restauraci Ceské republiky jsou spokojeni se
vzdelavacimi projekty

e Praktické zkusSenosti lektora jsou diilezité pro zaméstnance hoteli 1 restauraci
na jakékoli pozici.

e Radovi zaméstnanci se vzdé€lavaji vice nez stfedni management

Na zavér by chtéla potvrdit ¢i vyvratit hypotézy na zakladé spoluprace s Asociaci hotelil

a restauraci Ceské republiky a na zakladé dotaznikového Setien.
Prvni hypotéza - Vzdélavani dospélych je dilezité pro dalsi rozvoj

Tato hypotéza se autorce této prace potvrdila. Na zékladé Setieni zjistila, Ze ¢lenové

Asociace hoteltl a restauraci povazuji vzdélavani dospélych jako dilezité pro dalsi rozvo;j.

Druh4 hypotéza - Clenové Asociace hoteli a restauraci Ceské republiky jsou spokojeni

se vzdelavacimi projekty

Tato hypotéza se autorce téZ potvrdila. VétSina clenli asociace je spokojena Sse

vzdélavacimi projekty, které asociace vytvari.

Treti hypotéza - Praktické zkuSenosti lektora jsou hlavnim divodem, pro¢ se ¢lenové

Asociace hotell a restauraci vzdélavaji

U dalsi hypotézy se autorka domnivala, ze praktické zkuSenosti lektora jsou hlavnim
divodem, pro¢ se ¢lenové asociace vzdélavaji. Tato hypotéza se opravdu potvrdila.

Clenoveé uvadéli, Ze je to jeden z dlivoda pro€ navstévuji kurzy asociace.
Ctvrta hypotéza - Radovi zaméstnanci se vzdélavaji vice neZ stfedni management

Autorka této prace se domnivala, Ze fadovi zaméstnanci se vzdélavaci vice nez stiedni
management. Tato hypotéza se ji vSak nepotvrdila. Vice respondentll vzdélava vice

sttedni management neZ fadové zaméstnance.
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NAVRH NA ZLEPSENI

Autorka této prace v Asociaci hoteltl a restauraci Ceské republiky ptisobi od roku 2015.
Na zéklad¢ zkuSenosti, které nasbirala, by chtéla dat doporuceni a navrh na zlepSeni
vzdélavani, zavedenim jiz zminovaného e-learningu. Dle autorina nazoru jsou
vzdélavaci kurzy Asociace hoteltl a restauraci Ceské republiky velice kvalitni, ale
Vv dnesni ,,uspéchané dobé®, povazuje zavedeni e-learningu jako jednu z moznosti, jak
¢lenim Asociace umoznit pristup ke vzdélavani tak, jak jim to dovoli jejich ¢asové
moznosti. Z pruzkumu vyplynulo, ze lidé by o takovyto druh vzdélani méli zajem a radi

by ho vyuzivali.

Navrh postupu k zavedeni e-learningu v Asociaci hotelt: a restauraci Ceské republiky dle

autorky této prace:

e V prvni fazi by se autorka domluvila s konkrétnimi lektory na moznosti natoc¢eni
instruktazniho videa, tak zvany samotny e-learning, coz je po¢atecni modul, jak
uvadi Michael Armstrong ve své knize.

e Na zaklad¢ e-learningu by autorka skazdym lektorem vypracovala soustavu
cviceni, kterd by kazdy uc€astnik vypracoval na zdklad€ jiz zmitlovaného
samotného e-learningu.

e Po samotném e-learningu a po soustave cviceni by se vzdélavani méli zapojit do
tak zvaného zivého e-learningu, kde bude lektor online pfipojeny a spolu s dalsimi
vzdélavanymi budou pracovat.

e Posledni fazi, kterou by mél kazdy vzdélavany projit, je Skoleni ,,tvafi v tvare
s lektorem v ucebné. Tam bude jiz ¢asteéné probrana latka dikladné zopakovana
a dokoncena. V této posledni fazi bude lektor pfednaset sviyj vyklad a vzdélavany

se bude dotazovat na vse, co mu bylo v piedchozich krocich nejasné.

Dle autorky prace by tento zptisob e-learningu mohl byt v Asociaci hotelii a restauraci

Ceské republiky velice Usp&$ny a piinosny.
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ZAVER
Tato prace jasné dokldda skutecnost, Ze rozvoj znalosti, védéni a dovednosti je
akceleratorem kterékoli historické doby, soucasnosti i budoucnosti. Vzdélavani bylo, je
a bude nenahraditelnym fenoménem! Potvrzuje se, samoziejme, ze i tato oblast prochazi
urcitym vyvojem odvislym od vyvoje ve spolecnosti.
Cilem této prace bylo poukdzat na dilezitost vzdélavani a sebevzdélavani, a to jak na
urovni jedinct, tak i spolec¢nosti.
Teoreticka Cast prace tuto uvahu jednoznacné potvrzuje na celé fadé piikladi a citaci, a
to jak na urovni fadovych pracovniki, tak i na jednotlivych trovnich managementu,
sttednim pocinaje a top managementem konce. Teoretickd opodstatnénost tvrzeni této
prace je tudiz neoddiskutovatelna.
V ramci praktické &asti prace Asociace hoteltl a restauraci Ceské republiky umoznila
autorce zapojit se a kooperovat na vzdélavacim projektu agentury Czech Tourism a tim 1
postupné¢ nahlédnout do utrob vzdélavaciho programu Akademie Asociace hotelti a
restauraci Ceské republiky. V pribéhu realizace projektu méla $anci rozpoznavat
moznosti forem vzdélavani a s tim 1 souvisejici aspekty. Autorka prace si v tomto sméru
prosla i ur¢itou formou praktické ,,8koly Zivota®, kdy se s velmi omezenymi praktickymi
zkusenostmi najednou ocitla v pozici tymového spoluhrace ve fungujicim tymu. Diky
tomu mohla nacerpat fadu praktickych poznatki pro tuto praci. Méla moznost rozpoznat
zasadni rozdil mezi teoretickymi zkuSenostmi nabytymi béhem studia a jejich aplikaci
v dennodenni praxi, mimo jiné i v konfrontaci se standardy mezinarodnich spole¢nosti.
Vzhledem k témto nabytym poznatkim dospéla krom jiného i k zavéru, ze prubézné
vSeobecné, odborné i profesni vzdélavani jednotlivell 1 spole€nosti je jedinecny nastroj
pokroku. A ackoliv na ném casto stoji cela budoucnost jednotlivych spole¢nosti, nejedna
se 0 zaddnou jednoduchou zalezitost.
Autorka prace zjistila, Ze nespravné zvoleni formy vzdélavani v ramci rozvoje spole¢nosti
muze zpisobit i omezeni a stagnaci. Je samoziejmé dilezité promyslet dalsi rozvojové
kroky, ale nemén¢ dulezité je i naslouchat aktualnimu chodu spole¢nosti, komunikovat,
zamyslet se nad spravnou motivaci. Pribézny feedback, rekapitulace zjisténi od vSech
participujicich subjektd predstavuje zaklad spravné zvolené varianty dal$iho rozvoje a

ubirdni spolecnosti, mimo jiné 1 po strance rozvoje znalosti a vzdélavani.

66



Autorka prace dospéla mimo jiné i k zavéru, ze efektivni forma vzdélavani mé své
zakonitosti a fad vychazejici z teorie. To se autorce prace potvrdilo krom jiného i pfi
absolvovani vybranych seminafi, kde méla moznost cerpat fadu poznatki od
prednasejicich. Mnozi z nich jsou uspéSnymi manazery, ktefi maji bohatou praxi ve
vzdélavani svych Spolupracovniki. Autorka prace se V této souvislosti zucastnila
nékolika odbornych seminaiti jako napt. Personalistika v praxi, Emoc¢ni inteligence,
Rizeni lidi, Asertivni jednani, Recepéni profesiondl, Jak profesionalné zvladnout
pripominky a stiznosti zakaznikd, aj.

Nabyté poznatky autorka prace popisuje v praktické Casti. Propojenim teoretické a
praktické Casti této prace, si jeji autorka provéfila dilezitost tématu, ktery si zvolila.
Autorka si v prabéhu praktického prizkumu ovéfila, jak nesmirné dulezité je zvoleni
spravné formy vzdélavani. Velmi dulezitym aspektem pii jejim nastavovani je lidi
neotravit, ale naopak je motivovat a vzbudit v nich zajem a chut’ ziskavat nové znalosti.
Vzdélavani zaméstnanct je nikdy nekoncici proces, je tieba jej rozvijet, vylepsSovat, ladit
a zdokonalovat, nebot’ urovenn a znalostni kvalita zaméstnancii spole¢nosti je jednou
Z nejvyznamngjSich hodnot firmy.

Z prace jasn¢ vyplyva, ze lidé i spoleCnosti, ktefi investuji Cas, prostiedky a energii do
vzdélavani, at’ uz jakoukoli formou, maji podstatné vyhodnéjsi pozici na trhu a dosahuji
radove lepsich vysledki nez ti, kteti do vzdélavani neinvestuji. Potvrzuje se, ze zakladem
vSeho je ale ,,chtit” se posunout dale, rozvijet se, pracovat na sob¢, mit touhu néco zménit.
To je zékladnim opatfenim proti stagnaci, at’ uZ osobni, ¢i firemni.

Neustalé rozsifovani znalosti a vzdélavani je prosté fenomén, bez kterého to nejde. Je to

hnaci motor pokroku a rozvoje jak jedince, tak i celé spolecnosti.

Tato prace na ptikladu kazdodenniho Zivota Akademie a dalSiho projektu Asociace
hotelt a restauraci Ceské Republiky jasné ukazuje dilleZitost vzdélavacich procest, jejich
vnimani a dopady na prakticky Zivot. Nebyt Asociace hotelll a restauraci Ceské republiky
a jejiho vzdélavaciho projektu Akademie, byla by fada ubytovacich a stravovacich
zafizeni ochuzena o zajimavé vzdélavaci semindie, o informace a poznatky modernich
trendu a efektivity podnikani. Toto je ziejmy ditkaz toho, jak neocenitelnou pozici systém

vzdélavani v ramci firemnich strategii zastava.
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