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UvVOD

V soucasné dobé je UspéSny rozvoj firmy, zejména v oblasti sluzeb, podminovan
neustalym rozvojem svych zaméstnanct. Bez ohledu na piipadné individuality ve formé
a stylu fizeni firemniho vzdé€lavani, je tato oblast velmi diskutovanym tématem kazdého
managementu, ktery se mu vénuje dle svého uvazeni a svych moznosti.
I kdyz se motivy a cile mohou v jednotlivych firmach lisit, nemize byt sporu o tom,
ze efektivné nastavené firemni vzdélavani ma prinos pro kazdou organizaci
a jeho vystupem jsou motivovani zaméstnanci s nezbytnou odbornosti a se sklony
k rozvijeni osobnich i1 profesnich znalosti a dovednosti. Z tohoto divody by mélo byt
firemni vzdélavani soucasti dlouhodobych firemnich pland a strategii, které by firmé
usnadnily v ramci konkuren¢nich boji jeji pozici, a dovedly ji k bezproblémové
realizaci zdkladniho podnikového cile, a sice maximalizaci zisku.

Tato prace bude diky svému zaméfeni patfit mezi ty prace, které se tykaji predevsim
hledani pfi¢in Gspésnosti €1 netspésnosti, ve vztahu k firemnimu vzdélavani u vybrané
kategorie firem, a sice kategorie malych a stfednich podnikil na trhu cestovniho ruchu.
Prace se bude zamérovat na identifikaci a zkoumani charakteristickych ryst firemniho
vzdélavani, a to vobecnéji chapaném kontextu vyznamu toho, kdy je firemni
vzdélavani pro firmy pfinosem, kdy je nutné systém zavést, nebo jej inovovat spolu

s dalSimi vyvojovymi charakteristikami mensich firem.

Ve snaze o piekonani nastavenych pravidel a systému firemniho vzdélavani je nutné
zabyvat se také historickym kontextem a vnimat vyvoj tohoto oboru.
JelikoZz konkurenceschopnost je a vzdy bude métitkem znacici uspéSnost a stabilitu
firmy, neni divu, Ze ve spojitosti se vzdélavanim se uspéSné firmy Casto podrobuji
vyzkumlim, jejichz vysledky by mohly pomoci i1 dal$im firmédm k rozvoji. S obdobnym
stanoviskem bude pfistupovano 1 k predkladané préaci. Autor si je védom faktu,
7ze zaméstnavatel mlze vlastnim pfi€inénim zvySovat motivaci a loajalitu svych
zaméstnancli, a to vytvafenim pozitivniho prosttedi a podminek k rozsifovani
kvalifikace v ramci systematického procesu vzdélavani ve firmé€. Je proto ve vlastnim
z4jmu zaméstnavatele miru  vzdéldvani svych  zaméstnancii  podporovat,
protoze investice do vzdélavani posouvaji firmu kuptedu. Je vSak nutné podotknout,

7e nastaveni procesu vzdélavani je zcela individudlni a vychazi z konkrétnich potieb



a pozadavkl kazdé firmy, v tomto piipad¢ z potieb firem, které poskytuji své sluzby
v oblasti cestovniho ruchu, a které jsou diky inovacim a technickému pokroku

pod neustalym tlakem vnéjSiho prostiedi.

Slozitost firemniho vzdé€lani zpiisobuje, ze zmény, které ve vzdélavacim systému
probihaji, jsou relativné pomalé, a Ze systémové zmény, piipadné podnéty k nim,
mohou mit dlouhodobé¢ a leckdy jen tézko ptredvidatelné diisledky. Dopady mohou byt
protikladné, pfinosy na strané jedné jsou zpravidla doprovdzeny zménami, které mohou
byt v jiné Casti vzdélavaciho systému vnimany negativné. Z toho divodu je velmi
dalezité co moZzna nejlépe posoudit aktudlni stav vzdélavaciho systému, byt nikdy nelze
konstatovat absolutni znalost, stanovovat pfimérené cile zmén a s ohledem na to volit
1 kroky, které k nim maji vést, a to s pfihlédnutim k moZnym riznorodym dopadim
na jeho fungovani. Jelikoz je vzdélavaci systém slozitd struktura procest,
institucionalnich vztahii, pfi¢in a disledkG pro celou spolecnost, je jeho spravné

nastaveni velmi diskutovanym tématem odborné i laické vetfejnosti.

Je evidentni, Ze zatimco nékteré firmy jsou dlouhodobé uspésné, jiné stagnuji,
nebo v horSim ptipadé upadaji. Tyto vyvojové charakteristiky maji své pficiny
a z hlediska podnikové praxe je Ize nalézt praveé 1 ve schopnosti firmy rozvijet potencial
svych zaméstnanct. Cilem piedkladané prace neni (a realné¢ ani nemtize byt) absolutni
poznani zakonitosti téchto vztahli, nybrz ,pouze* jeho nekoncici rozSifovani
a upfesiiovani teoretickych vychodisek a poznatkli z praxe, které s ur€itymi menSimi
¢1 vétSimi limity dodaji pfinos k dosud nabytym védomostem o andragogické teorii.
Hlavni ambici pfedkladané prace bude poskytnout komplexnéj$i pohled na charakter
(obsah, formu, kontext) firemniho vzdélavani aplikovaného v konkrétnich firmach,

a sice ve vybranych hotelech nachazejici se na izemi hlavniho mésta Prahy.

Hlavnim cilem préce je identifikovat slabé a silné stranky ve vzdélavani pracovnikd,
a dale po zhodnoceni aktualniho stavu systému vzdélavani, navrhnout ptipadnd feSeni
k jeho optimalizaci v navaznosti na predmét ¢innosti organizace, a s ohledem na napli
prace pracovniki. Mezi dil¢i cile prace patfi snaha o nalezeni moZnosti implementace
novych metod ve vzdélavani, které by zkoumanym organizacim poskytly konkurenéni
vyhodu ve form& zavedeni novych Cinnosti v ndvaznosti na obor podnikani.

Stim souvisi provedeni vyzkumu spokojenosti zaméstnanci hoteli s aktudlnim

10



syst¢tmem vzdélavani a odhaleni jejich pfistupu ke vzdéldvani u soucasné¢ho

zaméstnavatele, které mohou mit dopad na pracovni vykon téchto zaméstnanci.

Ve snaze definovat a dale pracovat sterminy vztahujici se ke vzdélavani
zaméstnanci  si  autoii odborné literatury hledaji nové individudlni cesty,
jak cely systematicky proces vysvétlit laické vefejnosti. Podobné bude k této
problematice ptistupovat i autor piredkladané disertacni prace.

V ramci teoretické cCasti prace budou k definici pojmi vyuzity riznorodé
jez by mohla Ctenafi prace vzdélavani zaméstnancli objasnit. O sloZitosti vybrané¢ho
tématu vypovidd existence velkého mnozstvi domdci 1 zahranicni literatury,
kterd se vzdélavani zaméstnancti rozsahle vénuje, a jejiz reSersi je zpracovana uvodni
teoreticka Cast prace. Prvni oddil prace se zaméfuje na vymezeni pojmi tykajici
se andragogiky, tzn., Ze popisuje zakladni rozdil mezi vychovou, vzdélavanim a uenim
se, stejn¢ tak jako definuje objekt andragogické védy, tedy dospélého jedince
a jeho vztah k dalSimu vzdélavani. Druhy oddil se zaméfuje na vyvoj andragogiky
a popisuje zdkladni koncepce vzdélavani dospélych, stim, ze zaroven odkazuje
na realizované vyzkumy tykajici se formalniho a neformalniho vzdélavani dospélych
na Uzemi Evropy. Tteti oddil prace fesi pfistupy k firemnimu vzdélavani a formuluje
jeho vzdélavaci systémy, popisuje jednotlivé metody a formy vzdélavani v podniku,
a nasledné voln¢ prechdzi ve ¢tvrty oddil teoretické Casti, ktery pojednava o identifikaci

vzdélavacich potieb a planovani podnikového vzdélavani.

Navazujici empiricka ¢ast prace se orientuje na vlastni Setfeni a sbér dat, ktery bude
proveden pro ucely primarniho vyzkumu. V uvodu této Casti prace jsou nejprve
podrobné€ji vysvétleny pfistupy a metody vyzkumu, stanoven vyzkumny problém
a formulovana vyzkumna strategie. Nasleduje druha kapitola, ktera popisuje konkrétni
ubytovaci zafizeni, jeho organiza¢ni strukturu a zaméstnaneckou zakladnu. Autor
disertacni prace v roli vyzkumnika tti roky sledoval vyvoj a snahy o zavadéni systému
firemniho vzdélavani v tomto ubytovacim zatizeni, aby postupné analyzoval rozdil mezi
pocatecni a soucasnou situaci v hotelu. Vstupni data jsou zpracovana pomoci matice
SWOT analyzy, ze které vyplyvaji vSechny problematické oblasti implementace zmén

vzdélavaciho systému. Zaroven, ale shrnuje silné stranky a ptileZitosti, které ma hotel
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k dispozici, v ptipadé, ze vzdelavaci systém zméni. Nasleduje popis dil¢ich
realizovanych ¢asti vyzkumu (strukturovany rozhovor, ptipadova studie, dotaznikové
Setteni a hromadnd diskuze pomoci delfské metody), které vyzkumnikovi umoziuji
zhodnotit soucasny stav a navrhnout feSeni pro S$ir$i portfolio produktl a sluzeb

ubytovacich zatizeni.

Predpokladanym piinosem prace bude zejména komplexnost a aktudlnost
ptedkladanych vysledkid vyzkumné ¢asti, ktera mize byt pro fadu vlastnikl a ¢leny top
managementu ubytovacich kapacit dilezitym zdrojem informaci k ziskani konkuren¢ni
vyhody. Dale chce autor prace poukazat na vyznam firemniho vzdélavani pro Ceské
firmy, které vzdélavani zaméstnanci z néjakého diavodu opomijeji a zejména pak
demonstrovat piinos, ktery zavedeni systému vzdélavani pro firmu jako celek
nepopiratelné ma. Za velmi diilezité ale autor povazuje vyzkum jako takovy, protoze
1 kdyz se andragogika jako véda na naSem Uzemi rychle rozviji a ziskdva na oblibé
u odborné 1 laické vefejnosti, andragogicky vyzkum, ktery by ptinesl fakta v podobé
redlnych dat, nema za teoretickymi koncepcemi dostatecnou oporu. Komplexnim
vyzkumem firemniho vzdélavani, ktery zahrnuje nejen hledisko firmy,
ale 1 jejich zaméstnanct, chce autor prispét k souasnym realizovanym andragogickym

vyzkumim a rozsitit je o nové poznatky.
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TEORETICKA CAST

r

Uvodni &ast prace si klade za cil vymezit predmdt andragogiky,
spolu s definovanim termina a souvisejicich pojmtl, mezi které patii napiiklad ucent,
vychova nebo vzdélavani dospélych. Zakladni teoretické poznatky jsou zpracovany
do historického exkurzu, ze kterého vyplyva celospolecensky vyznam andragogické
védy vkontextu vzdélavani dospélych v Ceské republice. Autor prace se dale
podrobn€ji zaméfuje na vzdélavani zaméstnancii Ceskych 1 zahrani¢nich firem
a své poznatky demonstruje na statistickych udajich ziskanych zrealizovanych
vyzkumu. Pravé vzdélavani zaméstnanci a systémy firemniho vzdélavani predstavuji

stézejni kapitoly tvodni teoretické Casti, na které navazuje ¢ast empiricka.
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1 VYMEZENI ZAKLADNICH TERMINU

Terminologie v andragogice neni sjednocend, protoze andragogika jako véda
o vzdélavani dospélych méa multidisciplindrni (az transdisciplinarni) charakter, a ani jeji
definice nema ustdlenou formu. Nicméné tato véda ziskala pozornost odborné 1 laické
vetfejnosti a koncepty z ni vychdzejici jsou dnes jiz béZzné vyuzivany v ramci oblasti
socidlni péce, poradenstvi nebo napf. persondlniho fizeni. Vzhledem k tomu,
ze do andragogické praxe zasahuji védni obory jako psychologie, sociologie,
pedagogika a mnoho dalSich, je jeji praktické vyuziti velmi obsahlé. Nicméné nékteré
pojmy jsou pro andragogiku pfiznacné a je tedy vhodné jejich definice vuvodu

souhrnng uvést, aby bylo patrné, ¢im se andragogika ve vysledku zabyva.

1.1 Andragogika a souvisejici pojmy

Zakladnim pojmem andragogiky je andragogika sama. Nékteti autoi1 odbornych
publikaci uvadéji, ze andragogika je teorii o uceni (se) dospélych. Jiné zdroje zase
spatfuji v andragogice aplikovatelny prosttedek pomoci dospélému clovéku v riiznych
zivotnich fazich a v pribéhu zmén. Z hlediska informaéni hodnoty obsahle definoval
andragogiku napt. Palan, ktery uvadi, ze andragogika je: ,,véda o vychové dospélych,
vzdelavani dospelych a péci o dospélé respektujici visestranné zvlastnosti dospélé
populace a zabyvajici se jeji personalizaci, socializaci a enkulturaci...zatimco
humanitarni védy jsou vedy o cloveku, andragogika je védou pro clovéka, véda, ktera
md cloveku slouzit a pomdhat mu pFi Fesent nékterych Zivotnich situaci. ' Ze zamysleni
se nad uvedenou tezi o andragogické véd¢ vyplyva fakt, ze andragogika je nikdy
nekoncici proces prace s ¢lovékem, vzhledem k tomu, Ze spole€nost se neustdle méni
a vyviji, coZz svym zpusobem potvrzuje i Benes, ktery uvadi, ze pfedmétem andragogiky

«2

je: ,,uceni se dospélého ve vsech jeho souvislostech. “ Dale Bene§ shrnuje pouzivané

charakteristiky do dvou kategorii, podle kterych lze andragogiku chépat:

' PALAN, Zden&k. Zdiklady andragogiky: Uvod do studia personalistiky. Praha: Vysoka skola J. A.
Komenského, 2002, s. 7. ISBN 978-80-86723-58-7.

? BENES, Milan. Andragogika. Praha: Grada Publishing, 2008. s. 35. ISBN 978-80-247-2580-2.
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e Andragogika je nauka definujici idedlni pfistup k u€icimu se dospélému
jedinci.
e Andragogika predstavuje specifickou soucast univerzalniho mysleni

’ v TSN v r 3
o vychove, vzdélavani a uceni.

Simek a Bartotikova piistupuji k pfedmétu andragogiky ze $irsiho hlediska
a rozdeluji predmét této védy do Ctyf vzajemné se prolinajicich Casti:

1/ vprvni fadé se andragogika zabyvd mobilizaci lidského kapitdlu, kterou
ovliviiuje kvalita kulturniho a socialniho kapitalu (kvalita ptislusnikl urcité spolecnosti
v prostfedi socidlni zmény);

2/ dale je andragogika chapana jako aplikovana véda, ktera se zabyva orientaci
¢loveéka v kritickych uzlech jeho Zivotni drahy €1 pii1 problémovém pribéhu jeho zivotni
drdhy (odkazuje na socioterapeuticky a psychoterapeuticky vztah k ¢loveku, ktery
si nedokdze sdm pomoci pi1 nastalych problémech);

3/ andragogika je vé€da o socialnich a individualnich souvislostech zmén
syntetického statusu (integralni andragogika nasledné zkouma tyto zmény a hleda cesty
k minimalizaci negativnich dtsledki na jedince 1 skupiny);

4/ andragogika jako véda o animaci (oduSeviiovani) dospélého Clovéka dopliuje

, ;v , .. .4
vyse zminénou Palanovu definici o edukaci.

Serak a Dvofakova ale upozoriuji na to, Zze pojeti andragogiky (a stim
souvisejici nazvoslovi) se liSi nejen pfedmétem jejiho zajmu, ale 1 z geografického
hlediska. Zatimco v Americe se andragogika, resp. jeji praxe orientuje na problematiku
sebetizeného uceni se dospéleho cloveka, kdy stat se dospélym je procesem
vychdzejicim z osvojeni schopnosti sebetizeni, v Evropé je andragogika vysledkem
spolecenského ptlisobeni na rozvoj a vzdélavani dospélych, coz vysvétluje existenci
napf. ob&anského a zdjmového vzdélavani’ Prusikova toto geografické hledisko

vysvétluje tim, ze vSechny vztahy jsou v radmci andragogiky zkoumany, ne z hlediska

* BENES, Milan. Andragogika. Teoretické zdklady. Praha: Eurolex Bohemia, 2003. s. 14. ISBN 80-
86432-23-8.

* BARTONKOVA, Hana a Dusan SIMEK. Andragogika. Olomouc: Vydavatelstvi UP, 2002. s. 12-16.
ISBN 80-244-0394-3.

> SERAK, Michal a Miroslava DVORAKOVA. Kapitoly z teorie a praxe vzdélavini dospélych. Praha:
Ceska zemé&d&lska univerzita Praha, 2009, s. 12. ISBN 978-80-213-2201-7.
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psychologického, nebo sociologického, ale z hlediska andragogického, tedy s ohledem
na zamérnou socializaci dospé€lého cloveéka prostrednictvim procesu vychovy
a vzdélavani.® Jelikoz na kazdého Glovéka pusobi jiné prostiedi a jina kultura,
je logické, ze 1 pojeti andragogiky se bude liSit podle mista, kde je andragogicky zamér
sledovan. Nicméné aby bylo mozné stimto terminem déale operovat, za obecné
piijimanou definici andragogiky lze povazovat BeneSovo pojeti, které wuvadi,
ze andragogika je: ,,védni a studijni obor zaméreny na veskeré aspekty vzdélavani
a uceni se dospéelych. Andragogika je specificka soucast véd o vychove, vzdeélavani

v eyl
a vyucovani.

Z hlediska klasifikovani andragogiky jsou vychozimi pojmy vyplyvajici z jejiho
pusobeni terminy vzdélavani, vychova, péfe, a vneposledni fadé¢ 1 dospély.
Na vzdélavani 1ze nahliZzet ze dvou hledisek. V prvni fad€ jde o proces utvateni lidské
osobnosti prostfednictvim uvédomélého a cilevédomého zprosttedkovani a aktivniho
osvojovani znalosti, dovednosti, nebo ziskdvani zkuSenosti, které jsou pfedavany skrze
vzdélavajiciho — lektora smérem ke vzdé€lavajicimu se ucastnikovy vzdélavaciho
procesu. Druhé hledisko zahrnuje spoleCensky zabezpecené cinnosti vzdélavacich
instituci jako nositelt pfedmétu vzddlavani.® Ze vzd&lavani vyplyva vzdéldni, které

je vysledkem vzd&lavaciho procesu, zna¢i vnitini kvalitu osobnosti a neni pienositelné.’

Vychova je podle Palana , zameérna, cilevédoma soustava cinnosti, proces,
zamereny kreativné k trvalému utvareni osobnosti cloveka (formovanim jeho zakladnich
osobnostnich znaku; ndzoru, presvédceni, postoju, citi), utvareni podminek

umoznujicich jeho rozvoj a stimulujici jeho snahu stat se autonomni, integrovanou,

8 PRUSAKOVA, Viera. Zdiklady andragogiky. Bratislava: Gerlach Print a FF UJAK v Bratislavé, 2005.
s. 8. ISBN 80-89142-05-2.

" BENES, Milan. Andragogika. 2. aktualizované a rozsirené vydani. Praha: Grada Publishing 2014. s. 11.
ISBN 978-80-247-4824-5.

¥ PALAN, Zdengk. Zdklady andragogiky: Uvod do studia personalistiky. Praha: Vysoka $kola J. A.
Komenského, 2002. s. 11. ISBN 978-80-86723-58-7.

 BENES, Milan. Andragogika. 2. aktualizované a rozsirené vydani. Praha: Grada Publishing 2014. s. 16.
ISBN 978-80-247-4824-5.
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ale socializovanou osobnosti.“"° Aplikuje-li se vsak tato definice na vychovu
dospélych, je nasnad¢ polozit si otdzku, zda je vibec mozné dospélého jedince
vychovavat, zda nejde spiSe o zménu ¢asti jeho osobnosti vlivem vzdélavaciho procesu
s cilem zdokonalit jej v urcité oblasti, ¢imZ se termin piesouva zpét ke vzdélavani.
Vyneché-li se vSak napt. zpojeti vychovy podle Komenského tzv. obrat k ditéti,
je vychova cestou k realizaci vzdélavani a Komensky jesté pfed zavedenim terminu

andragogika ptistupuje k vychove jako vzdélavacimu procesu.

- Komensky jako prvni uvazuje o vychové systematicky, v§e mé ptiiny
a souvislosti.

- Vychova ma podle Komenského cil, obsah, prosttedky a podminky,
které se vzajemné ovliviuji.

- Vyucovani ma respektovat vychovavaného.

- Vychova je pfirozeny a primefeny proces (za pouziti pfirozené¢ metody).

ror r v v 7 11
- Poznani ma zacit u véci, ne u slov (praxe).

Péce je podle Bartonikové a Simka zakladnim pojmem integrované andragogiky.
Péce predstavuje souhrn socidlnich a psychickych podminek pro vychovu, vzdélavani,
sebepoznani i seberealizaci, a v soudasnosti je pojem znam ve spojeni s poradenstvim.'?
Jedna se tedy o vytvofeni takovych podminek, které maji vyznam pro jednotlivce
1 skupiny s ur€itym spole€nym jmenovatelem (napf. socialni péce, rizikové skupiny

atd.).

Je-li predmétem andragogiky v uz$im slova smyslu vzdélavani (uceni se)
dospélych, je otazkou jaké atributy musi tento jedinec spliovat, aby byl objektem
andragogické védy. Zatimco vzdélavani a dal$i uvedené pojmy bylo pomérné snadné

pomoci odbornych publikaci definovat, termin ,dospély* jiz tak Cc&itelny neni.

Z biologického hlediska je dospély ¢lovék na vrcholu zrani, formaln€ se dospélost

" PALAN, Zdenek. Zdklady andragogiky:Uvod do studia personalistiky. Praha: Vysoka skola J. A.
Komenského, 2002. s. 10. ISBN 978-80-86723-58-7.

" VACINOVA, Tereza. Déjiny vzdélavani od antiky po Komenského. Praha: Vysoka skola J. A.
Komenského Praha, 2009. s. 219. ISBN 978-80-86723-74-7.

12 PRUSAKOVA, Viera. Zdklady andragogiky. Bratislava: Gerlach Print a FF UJAK v Bratislavé, 2005.
s. 31. ISBN 80-89142-05-2.
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omezuje dovrSenim véku 18 let a z psychologického hlediska je dospély ten, kdo
je schopen samostatné myslet a jednat. Andragogika v terminologii tak jednoznacna
neni a vyznamu dospély se mnoho autorii nevénuje, piestoze jde o cilovou skupinu
andragogického plisobeni. V tivahach o dospé€losti je mozné se omezit na uroven, kdy
se jedinec dostane po vSech strankach ke stabilizovanému stavu (ma zazemi, stabilni
zaméstnani, ustalené zajmy, popi. rodinu apod.) je schopen planovat vlastni Zzivot,

a jeho prednosti je vytrvalost a odpovédnost.'

Shrnuti:

Uvedené terminy jsou pouhym nutnym minimem pro pochopeni zakonitosti
andragogické védy, nicméné jejich vyznam tvoii zdkladni rdmec problematiky celé
prace, protoze vymezuji zakladni koncepce a urCuji rozsah a zaméfeni andragogického
pusobeni. Dospély jedinec, tak jak jej chape andragogika, vystupuje do procesu
vzdélavani bezprostiedné ve chvili, kdy je schopen na sebe zodpovédné pienést
pozadavky instituciondIni vychovy a tyto pozadavky dale formuje v rdmci seberealizace

a osobniho rozvoje.

Z hlediska vyznamu vzdélavani jako celoZivotniho procesu osobnostni zmény
se ukazuje andragogika jako hodnotovy systém, do kterého vstupuje Cloveék, ktery
se neomezuje na nabyté znalosti ziskané zdkladnim formalnim vzdélavanim, ale v rdmci
svého osobniho rozvoje se vzdélava po zbytek zivota. Jelikoz na kazdého z nas plisobi
jiné prostredi, spolecensky konsenzus a kultura, je pochopitelné, Ze vlastni piijeti
vzdélavani ma u kazdého aktéra spolec¢nosti jiny rozmér. Nicméné andragogickd véda
je a bude dilezitym voditkem ke kvalit¢ kulturniho a socidlniho kapitdlu nasi

spolecnosti.

13 PRUCHA, Jan a Jaroslav VETESKA. Andragogicky slovnik. Praha: Grada Publishing, 2012. s. 79.
ISBN 978-80-247-3960-1.
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2 VYVOJ ANDRAGOGIKY A ZAKLADNI KONCEPCE
VE VZDELAVANI DOSPELYCH

Prvni mySlenkové sméry vztahujici se k andragogice formujici jeji spoleCensky
vyznam dalece presahuji vznik jejiho nazvu, ktery se poprvé objevil v prvni poloviné
19. stoleti. Zatimco E. Rotterdamsky (1466 — 1536) a J. A. Komensky (1592 — 1670) jiz
v16. a 17. stoleti popisovali systematické ptlisobeni vzdélavani dospélych jako
spolecensky jev ve spojeni s didaktikou, jez presahuje obdobi détstvi, generalizované¢ho
pojmenovani téchto poznatki se véda dockala az vroce 1833. V Némecku
se 0 nazvoslovi zaslouzil vysokoskolsky profesor Alexander Kapp, ktery jej poprvé
pouzil vnazvu kapitoly svého spisu. V kapitole Andragogika neboli vzdélavani
v dospélém veku, odkazuje na vzdélavaci teorie Aristotela a Platona. ,, Pokusil
se definovat nauku o vzdélavani dospélych jako disciplinu odlisnou od pedagogiky jako

G C 1w 4
nauky o vzdélavani déti a mladeze.

Ptes vSechny Kappovy snahy se vSak k terminu
andragogika ptistupovalo skepticky, protoZze odborna vetfejnost nespatiovala v Kappovée
dile Zddné nové poznatky, které by byly hodny zmény v dosavadni terminologii. ,, Nove
vytvoreny pojem nebyl odbornou verejnosti akceptovan a na skoro celé stoleti upad!
v zapomneéni. VIiv na tuto skutecnost méla predevsim negativni reakce soudobé
ultimativni autority, pedagoga Johanna Friedricha Herbarta, jakoz i fakt, Ze idea

vzdélavani dospélych nebyla v tehdejsi spolecnosti nic¢im novym... "

Problém tkvél ve faktu, ze v historickém kontextu se nejdiive uvazovalo
o vzdélavani dospélych pouze zpedagogického hlediska, tzn., vychazelo se z teze,
ze se dospclé osoby uci stejné jako déti. Postupem casu vSak vyvstala potieba
vzdélavani déti a mladeze od vzdélavani dospélych odlisit, protoze sohledem
na individualitu a potieby dospélého jedince se metodologie vzdélavani lisila. To bylo
pro andragogiku zasadni — vzdélavani (uceni se) totiz neposkytovalo pouze intelektualni

kapital, ale bylo nositelem trvalych a hlavnich Zivotnich hodnot. Na tento postoj

'* BARTONKOVA, Hana a Dusan SIMEK. Andragogika. Olomouc: Vydavatelstvi UP, 2002.
s. 12-16. ISBN 80-244-0394-3.

3 gERAK, Michal a Miroslava DVORAKOVA. Kapitoly z teorie a praxe vzdélavani dospélych.
Praha: Ceska zemé&délska univerzita Praha, 2009, s. 8. ISBN 978-80-213-2201-7.
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k andragogice upozornil v roce 1922, E. Rosenstock-Huessy, ktery poukéazal na nutnost
existence specifickych metod, varoval pted aplikaci béZnych pedagogickych koncepci
ve vztahu ke vzdélavani dospélych a pod pojem andragogika zahrnul vSechny Skolské

formy tohoto vzd&lavani.'®

Ptesto, ze se andragogickd véda nepfestala vyvijet, dalsi roky se tento termin
pro vzdélavani dospélych nepouzival a od pedagogického pojeti bylo pfistoupeno
k didaktickému. O to se zaslouzil zejména F. Poggeler, némecky pedagog, ktery dal
koncepci andragogiky nabozensky zéklad. ,, Vzdélavani je zde chapano jako specificka
forma vychovy pro dospélé — na rozdil od péce a formovani charakteru, které se podle
Péggelera tpkd pouze déti a mlddeze. '’ Poggeler tak poukdzal na nutnost zmény
v piistupu k riznym vékovym skupindm a vyzdvihoval neformalnost a dobrovolnost
jako hlavni motiv k dal§imu vzdélavani, ¢ehoZ je podle né&j schopna jen dospéla osoba,
ktera je zrald a autonomni. Termin andragogika se nasledn¢ objevuje v jeho

Styfsetstrankovém dile Metody vzdélavani dosp&lych, které vydal v roce 1965."®

20. stoleti bylo pro andragogicky vyzkum i praxi patrné nejdulezitéjSim obdobim
vyvoje. Celosvétové se problematika vzdélavani dospélych diskutovala a vySla fada
velmi uspéSnych publikaci. Za zminku stoji napt. Moderni praxe vzdélavani dospélych:
Andragogika vs. pedagogika od amerického autora M. S. Knowlese z roku 1970. Podle

Knowlese je andragogika zaloZena na péti klicovych piedpokladech:

e Clovek se rozviji od zavislé k autonomni, sebefizené osobnosti.

o Clovék ziskava stale vice zkusenosti, které jsou zdrojem jeho udeni.

e Clovék je vpribéhu Zivota stale vice orientovan na uéeni za ucelem
zvladani socialnich roli a vyvojovych tkolt.

e Uceni se zvySenou mirou zaméiuje na zvladani problémd.

' SERAK, Michal a Miroslava DVORAKOVA. Kapitoly z teorie a praxe vzdélavini dospélych. Praha:
Ceska zemé&d&lska univerzita Praha, 2009, s. 8. ISBN 978-80-213-2201-7.

' BARTONKOVA, Hana a Dusan SIMEK. Andragogika. Olomouc: Vydavatelstvi UP, 2002. s. 8. ISBN
80-244-0394-3.

'8 BENES, Milan. Andragogika. 2. aktualizované a rozsifené vyddni. Praha: Grada Publishing, 2014. s.
139. ISBN 978-80-247-4824-5.
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e U dospélého cloveéka se v rostouci mife rozviji vnitfni motivace k u€eni

, . e |
na tukor motivace vng&jsi."

S ohledem na soucasné pojeti andragogiky se miize Knowlestiv koncept zdat
jako jednostranné zaméfeny, protoze popira kulturni vlivy, socidlni podminky, €i Zivotni
situace Clovéka v procesu vzdélavani. Knowles mél na utvareni andragogiky znacny
vliv, nicméné jeho pojeti ma natolik psychologizujici zaklady (omezuje se pouze
na sebefizené uceni), ze se dnes pripousti spiSe jako jeden z mnoha pfistupt
k andragogice a pouziva se vramci jinych vyznami, napi. jako soucdst vyukovych
metod. Naopak prevratné je Knowlesovo pojeti andragoga, ktery podle ného vystupuje
jako facilitator - poradce pii uceni. Z uvedené¢ho tedy vyplyvéa definice andragogiky
podle Knowlese, kdy je andragogika , teorie uceni dospélych, ktera na zdklade
vedeckého poznani zkouma principy cinnosti ucicich se jedincii a ucitelii pri planovani,
realizaci, evaluaci a zméné uceni dospélych.“** 1 kdyz se s Knowlesovou praci mnoho
andragogli neztotoziiuje, jeho piinos (zeyjména pi1 zavedeni terminu andragogika)

je nesporny.

I na nasem uzemi se vyvoj andragogiky dostdval do poptedi zajmu odborné
vetejnosti. Od jiz zminovaného Komenského uplynulo vSak néckolik stoleti,
nez se o andragogice jako véd¢ na konci 20. stoleti zacalo oteviené hovoftit. Do té doby
se jednalo spiSe o osvetu, lidovychovu a podobné pedagogické tendence. Hlavni prevrat
v andragogické védé v nasich podminkach nastal vroce 1964, kdy byla jako reakce
na statni plan védeckého vyzkumu vydana publikace s ndzvem Teorie vzdélavani
dospélych od autort J. Kotaska a K. Skody. I kdyz se stale nejednalo piimo
o andragogiku, jako spiSe o jednu z forem pedagogiky, problematika vzdélavani
dospélych byla na vzestupu. A to az do té miry, Ze se koncem osmdesatych let minulé¢ho
stoleti promitly veSkeré snahy do otevieni prvniho jednooborového vysokoskolského
studijniho programu Vychova a vzdélavani dospélych na univerzité¢ v Olomouci.

Definitivné se pojem andragogika v souvislosti s védnim oborem a studijnim

' KNOWLES, S. Malcolm in BENES, Milan. Andragogika. 2. aktualizované a rozsifené vydani. Praha:
Grada Publishing 2014, s. 49. ISBN 978-80-247-4824-5.

2 ZMEYOV 1. Serguey in SERAK, Michal a Miroslava DVORAKOVA. Kapitoly z teorie a praxe
vzdélavani dospélych. Praha: Ceska zemédélska univerzita Praha, 2009, s. 11. ISBN 978-80-213-2201-7.
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programem objevil vroce 1990 a hlavnim pfedstavitelem tzv. integralni andragogiky
se stal doc. V. Jochmann.”' Po vzoru Univerzity Palackého v Olomouci se studijni obor
andragogika oteviel 1 na dalSich Ceskych vysokych Skolach. Aktudlné¢ se tento obor
vyuéuje miniméalné na sedmi univerzitaich v Cesku. Mezi hlavni vyuéované profilové
predméty patii napi. didaktika dospélych, profesni a zajmové vzdélavani dospélych,
personalistika a metody persondlni prace (v€. socialnich vyzkumil), firemni vzdélavani
a dalsi. ,,Vzhledem k multidisciplindrnimu pfistupu andragogiky jsou ve studiu
zastoupeny andragogické, pedagogické, sociologické, psychologické, ekonomické
a pravni obory.***

S andragogikou tak jak ji zndme a vnimame dnes, nas postupné od konce 20. stoleti
seznamuje fada vyznamnych osobnosti a spolutvirci ceské vzdé€lavaci politiky,
napt. J. Kotasek (1928 — 2006), ktery se vyznamné angazoval v transformaci ¢eského
Skolstvi, J. Kulich, ktery prakticky celou svou profesni kariéru zasvétil teorii a praxi
vzdélavani dospélych, P. Hartl (1934) renomovany psycholog, ktery se orientuje
na pedagogickou psychologii dospélych, V. Klega (1934) jehoz prace se zabyvaji
problematikou podnikové vychovy, Z. Palan (1936), jehoz cilem je obecna andragogika
a rozvoj lidskych zdroja, J. Muzik (1950), ktery je nejvétSim odbornikem
na management a marketing ve vzdélavani dospélych, nebo M. Bene§ (1950),
ktery je jednim z pfednich pfedstaviteli andragogiky vCR a jeho oblast zajmu

a védecke prace je vénovana (mimo jiné¢) komparativni andragogice.

2.1 Vzdélavani dospélych obecné

V rdmci uvedenych historickych souvislosti si nelze nevSimnout, Ze uskali
vzdélavani dospélych tkvi jiz vpochopeni predmétu a objektu této védy.
Jak bylo uvedeno vySe, objektem andragogiky je dospély Clovék a za dospélého

Bartonkova a Simek oznaduji jedince: ,,..ktery dosdhl biologické, psychické,

2l BARTONKOVA, Hana a Dusan SIMEK. Andragogika. Olomouc: Vydavatelstvi UP, 2002.
s. 9-11. ISBN 80-244-0394-3.

22 UJAK / studijni programy / navazujici magisterské studium / andragogika. 2018. [online, cit. 2018-09-
13] dostupné z <http://www.ujak.cz/studijni-programy/andragogika/>
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ale zejména socidlné ekonomické zralosti.“* Dulezité ptitom je, Ze takovyto ,,hotovy*
aktér spole¢nosti je sledovan béhem celého pribcéhu své zZivotni drahy. Je totiz obecné
pfijiman fakt, Ze to jaci jsme dnes, je ovlivnéno zivotnimi zkuSenostmi, které jsme
prozili a které nas predurcuji k tomu, jakou cestou se vydame dale. Dalo by se tedy fici,
ze pro andragogiku je vice nez dulezité zohlednéni vychoziho stavu s pfihlédnutim
na okolnosti vramci celého procesu vzdélavani, které spoluutvari budoucnost.
To potvrzuje 1 V. Prusdkova, jez dopliuje, ze dospély ¢lovek je schopen sebevychovy,
tedy urcité aktivizace a samostatnosti pfi zdokonalovani sama sebe. V takovém ptipadé

disponuje dospély ¢loveék nasledujicimi schopnostmi:

e samostatné si osvojovat poznatky, piijimat je, ale také transformovat;
e sebemotivace;

e sebetfizeni, tedy fizeni vlastniho sebevychovného programu;

e planovat vlastni Zivotni program (Zivotni drdhu);
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e sebeovladdani (viile a moralni vlastnosti clovéka).

Pro soucasné potieby andragogické praxe je vzdélavani dospélych z ¢asového
hlediska chépano jako celozivotni proces, ktery je subsystémem celozivotniho uceni,
nikoliv jeho synonymem. Celozivotni uceni je podle Palana: ,,zména pojeti celého
vzdelavani, kdy vSechny moznosti uceni — at' v tradicnich vzdélavacich institucich
v ramci vzdélavaciho systému ¢i mimo né — jsou chdpany jako jeden propojeny celek,
ktery dovoluje rozmanité a cetné prechody mezi vzdéldavanim a zaméstnanim a ktery
umoznuje ziskat stejné kvalifikace a kompetence riiznymi cestami a kdykoliv béhem
Zivota. “”> 7 Palanovy definice je patrné, Ze mezi vzdélavanim a uéenim se je znadny
rozdil. S tim se ovSem neztotoznuje Benes, ktery uvadi, ze termin vzdélavani dospelych

je prakticky totéz co uceni se dospélych, jen v modernéjSim pojeti andragogického

2 BARTONKOVA, Hana a Dusan SIMEK. Andragogika. Olomouc: Vydavatelstvi UP, 2002. s. 24.
ISBN 80-244-0394-3.

* PRUSAKOVA, Viera. Zdklady andragogiky. Bratislava: Gerlach Print a FF UJAK v Bratislavé, 2005.
s. 24. ISBN 80-89142-05-2.

2 PALAN, Zden&k. Zdklady andragogiky:Uvod do studia personalistiky. Praha: Vysoka $kola J. A.
Komenského, 2002, s. 22. ISBN 978-80-86723-58-7.

23



nazvoslovi. Na druhou stranu Bene§ uvadi, ze ¢lovek je sice schopen se cely Zivot
nécemu novému ucit, ale neni schopen se cely zivot soustavné vzdélavat. ,, Andragogika
se snazi prevest zZivotni problémy jednotlivce a spolecnosti na probléemy reSitelné
ucenim. “*® Veteska k tématu dodava, Ze v posledni dobé& se v souvislosti s andragogikou
zohledituje 1 jeji vyznam pro jednotlivce vramci poradenské cinnosti a obecné
o andragogice hovofti jako ,,0 formovani a pomoci dospéelym lidem, aby byli schopni
pFizpiisobit se neustdle se ménicimu vnéjsimu svétu.“’’ Aplikovana andragogika
ve své podstaté zahrnuje vSechny uvedené oblasti jako svlij pfedmét zdjmu a snazi
se tak reagovat na naroky a zmény v Zivoté dospélého jedince v ramci intencionalniho
(zamérného, cilevédomého) i1 incidentdlniho (ndhodného) uceni. Pfedmét andragogiky

podle Benese vyobrazuje diagram €. 1.

Diagram 1: Predmét andragogiky zahrnujici intencionélni i incidentni uc¢eni

i

Predmét and ra—:hi;:\
(Prodmet androg g\ij

celoZivotni vzdélavani a uéeni se dospélych v cele jeho Sifi

/|

| intencionalni uéeni incidentni uceni |

I

b

¥

!

!

organizované | | organizované planovane, jednotlivé | |soucast Zivotni
nékym druhym samotnym uéeni ale neni Ju dalosti rutin
(dalgi dospélym hlavnim ucelem | | - - uraz)| |(napf stz':’;nutl':l
vzd&lavani) (autodidaktika) | |(napf. cestovani) (napf. (napt.

- »

4l .
- - L

obsahuje vidy i neplanovana uéen|'| | miZe vést k intencionalnimu wuéeni

Zdroj: BENES, Milan. Andragogika. 2. aktualizované a rozsirené vydani. Praha: Grada Publishing 2014,
s. 56. ISBN 978-80-247-4824-5.

Andragogicky slovnik operuje ale i s jinym pojmem a tim je ,,dal$i vzdélavani®,

které je definovano jako soucast celozivotniho uceni nasledujici po zdkladni etapé

* BENES, Milan. Andragogika. 2. aktualizované a rozsifené vyddni. Praha: Grada Publishing 2014.
s. 17-18. ISBN 978-80-247-4824-5.

2 VETESKA, Jaroslav. Kompetence ve vzdéldvani. Praha: Grada Publishing 2008. s. 18. ISBN 978-80-
247-1770-8.
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vzdélavani. ,, Probihda po dosazeni urcitého stupné formalniho (skolniho) vzdeélavani
nebo po opusténi vzdélavaciho systému ¢i po prvnim vstupu na trh préace.“*® Z hlediska
andragogické praxe je uvedena definice pojata pfiliS jednodusSe, protoze dalsi vzdélavani
by nemélo pouze vychazet (ve smyslu navazovat) z formalniho stupné vzdélavani,
ale mélo by byt podnécovano jiz v jeho pribéhu — vzbuzovat zajem o dalsi vzdélavani
béhem vzdélavani pocatecniho. BohuZel demotivace je jednim z probléma formdalniho
vzdélavani, proto se bézn¢ stava, ze se dospély jedinec snazi o napravu v ,,nahradnim
cyklu s n€kolikaletym odstupem, nebo pii zjiSténi nedostatku v ramci své profesni
drahy. V obou piipadech by pfitom byla na misté prevence s dirazem na sebefizené

uceni, jak se 0 ném zminuje Prusakova.

Vzhledem k nejasnosti a mozné zaméné pojmi uceni se a vzdéldvani bude
v ramci této prace po vzoru BeneSe piistoupeno ke slouceni nazvoslovi, za pouZiti
piedpokladu, Ze u€eni se a vzdelavani vychazi ze stejného principu, a sice z vlastni

cilen¢ aktivizace snahy o osobni rozvoj vzdélavaného (uciciho se) dospélého cloveéka.

M. Kryston, stejné tak jak je vyobrazeno na diagramu ¢. 2, chape koncept
celoZivotniho uceni jako proces, ktery nejen zavrSuje veskeré formy vzdélavani,
ale ktery je svym pusobenim zastfeSuje a udava smér, jakym se clovek orientuje
a realizuje v redlném edukacnim prostfedi. Podle Krystoné totiZ neexistuje Zadny jiny
zpusob, ktery by clovéku umoznil efektivné zvladnout zmény, které kontinudlné
vstupuji do jeho zivota od nejstarSich dob vyvoje lidské spole¢nosti — jsou to koncepty,

které vytvateji prostor pro realizaci $irokého spektra riiznorodych edukaénich aktivit.*®

2 PRUCHA, Jan a Jaroslav VETESKA. Andragogicky slovnik. Praha: Grada Publishing 2012. s. 64.
ISBN 978-80-247-3960-1.

2 KRYSTON, Miroslav a kol. Zdujmové vzdelavanie dospelych. Teoretické vychodiskd. Banské Bystrica:
Univerzita Mateja Bela, 2011. s. 15-17. ISBN 978-80-557-0211-7.
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Diagram 2: Schéma systému vzdélavani dospélych

Zdroj: INVESTICE DO ROZVOJE VZDELAVANI / Definice pojmia pro GG 3.2 Podpora nabidky
dalsiho vzdélavani v KH kraji [online, cit. 2018-10-25] dostupné z <www.kr-kralovehradecky.cz >

vzorovy-projekt » definice pojmu>

2.2 Rozvoj vzdélavani dospélych

Vzdélavani dospélych je dlouhodobym aspektem moderni spolecnosti, ktera
tak pruzné¢ reaguje na zmény, které ji formuji. Jelikoz vzdélavani dospélych
nepiedstavuje  soucast standardizovaného  vzdélavaciho  systému  zahrnujici
napt. klasické pocateéni formalni vzdélavani, bylo nutné pro dalsi vzdélavani najit
prostor a ucfinné¢ metody jeho uplatnéni v riiznorodych sférach zivota jedince.
To se béhem 19. stoleti realizovalo prostifednictvim zajmovych spolkli a osvétovych
instituci. Zajem o dalsi vzdélavani postupné rostl a zaroven se vyvijela potieba rozsitit

nekteré profesni oblasti, coz podnitilo mimo jiné i zajem o podnikové vzdélavani.
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V poloving 90. let minulého stoleti byl zaznamenan zvySeny zajem o vzdélavani
dospélych formovany novou spolecenskou situaci v zemi. Nabidka a poptavka po tomto
typu vzdélani byla ale velmi nevyvazend. Na jedné stran¢ stal zajem po vzdélavacich
aktivitach, ktery se odrazel v podminkach méniciho se pracovniho trhu. Na strané druhé
nepiipraveny systém, ktery byl koordinovan na zakladé nepropracované strategie
vzdélavani dospélych, kterd nebyla pfipravena dlouhodobé uspokojit potieby
vzd&lavanych. Situaci ve vzdélavani dospélych v CR z hlediska nabidky a poptavky
lze podle Pavlika, Kohouta a Chaloupky shrnout nasledovné: mezi vyhody nabidky

ve vzdélavani dospélych v 90. letech patfila:

e rychld reakce na vzdélavaci potieby (rozvoj novych vzdélavacich
aktivit);
e rozmanitost nabidky vzdélavacich aktivit (kratkodobé i dlouhodobé

vzdélavaci aktivity, certifikace s mezinarodnim uznanim);
mezi nevyhody pak:

e nekvalitni a nekoordinované vzdélavaci aktivity;
e nezodpovédné podnikani, které ovliviiovalo pfistup k relevantnim

informacim a zkreslovalo identifikaci vzdélavacich potieb.

Poptavka po vzdé€lavacich potiebach méla také sva uskali. Silici vliv
pracovniho trhu sice motivoval a stimuloval dospélé k dalSimu vzdélavani ve snaze
ptiblizit se situaci v Evropé€ a ziskat Zaddouci certifikovanou kvalifikaci, ale nedostatek
finan¢nich prostfedki a rychle se ménici pozadavky na pracovni kvalifikace

zpomalovaly uspokojeni nékdy i naléhavych vzd&lavacich potieb.”’

Na skutecnost, ze je dalsi vzdélavani nepostradatelnym zdrojem kvalifikovanych
pracovnikii, zvySuje vzdé€lanost obyvatelstva, vytvaifi nové pracovni prilezitosti
a jednodussi pfistup na evropsky trh prace reagovala vroce 2000 Evropska rada

schvalenim Lisabonské strategie, jejimz cilem bylo obnovit (transformovat) evropskou

* PAVLIK, Oldtich, Karel KOHOUT a Lubo§ CHALOUPKA. Vzdélavéni dospélych: vytah z dokumenti
a publikaci. Praha: UIV 1997. s. 47.
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ckonomiku opfenou o znalosti’' Pavodnim zdmérem bylo zejména snizit
nezaméstnanost, zvysit ekonomicky rist a to vSe prostiednictvim znalosti a jejich
aplikace — vzdéland spoleCnost byla vice nez zadouci. ,,Zdkladni nezbytnosti
je realizovat celoZivotni uceni....cile Evropské unie ve vzdélavani a odborné pripravé
a cile celozZivotniho uceni jsou zcela kompatibilni s cili Ceské vzdeélavaci politiky,

. . . Y,
které soucasny trend a vyvoj potvrzuji.

I kdyz nebyly cile Lisabonské strategie
naplndny a strategie byla vramci Wim Kokovy zpravy” oznalena za presprilis
ambiciozni a obecnou, polozila minimaln¢ strategicky zaklad pro modernizaci
evropského socialniho modelu, z &ehoz v CR nasledné vzesla vroce 2006 Narodni

. , 34
soustava kvalifikaci.’

Kromé uvedenych opatieni, které vyznamné posilily snahy o implementaci
vzdélavani dospélych do vzdélavaci soustavy CR, patii i dlouhodobé strategie
jako napt. Operacni program Vzdélavani pro konkurenceschopnost (2006), Strategie
celozivotniho ugeni CR (2015) a Dlouhodoby zamér vzd&lavani a rozvoje vzdélavaci
soustavy CR (2015-2020).> Viechny tyto dokumenty (koncepce) piistupuji k dalsimu
vzdélavani jako k moznosti jak posilit evropskou integraci, zvysit konkurenceschopnost
a predevSim zlepSit hospodaifskou situaci vzemi prostiednictvim formalniho

1 neformalniho vzdélavani dospélych.

Tabulka ¢. 1 shrnuje zdkladni rdmec benefitii pro vSechny zainteresované
ucastniky dal$iho vzdélavani, jak z hlediska pfimé ucasti, tak z hlediska zabezpe€eni

vSech souvisejicich ¢innosti.

! Pozn. autora: Lisabonska strategie méla platnost do roku 2010, nasledné byla nahrazena strategii
Evropa 2020, jejiz pfijeti (soucinnost pfi plnéni n€kterych kvalifikovanych narodnich cilii) schvalila
Vlada CR dne 7. 6. 2010

32 VETESKA, Jaroslav. Kompetence ve vzdélavani. Praha: Grada Publishing, 2008. s. 60. ISBN 978-80-
247-1770-8.

¥ DVORAKOVA, Zuzana a kol. Management lidskych zdrojii. Praha: C. H. Beck, 2007. s. 51-54. ISBN
978-80-7179-893-4.

* Informaéni portdl Ndrodni soustava kvalifikaci | Rozcestnik 2006 — 2014. [online, cit. 2019-01-05]
dostupné z <https://www.narodnikvalifikace.cz/>

3% Ministerstvo kolstvi, mladeZe a t&lovychovy / Priivodce dalsim vzdé&lavanim. 2010. [online, cit. 2019-
01-05] dostupné z <http://www.msmt.cz/vzdelavani/dalsi-vzdelavani/pruvodce-dalsim-vzdelavanim>
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Tabulka 1: Benefity uplatnéni konceptu celoZivotniho uceni pro stat, zaméstnavatele a jednotlivce

STAT ZAMESTNAVATEL JEDINEC

v' VWYEE ZAMESTNANOST v KVALIFIKOVANT A v" MOZNOST ZVVSIT A PROHLOUBIT

v Y55 KONKURENCESCHOPNOST MOTIVOVANT ZAMESTNANCI KVALIFIKACI

v ZNALOSTNE ORIENTOVANA v OVYES v /Y85 ZAMESTNATELNOST
EKONOMIKA KONKURENCESCHOPNOST v ZLEPSENI POSTAVENI NA TRHU

v PODPORA MOBILITY OBEAND v RUST PRODUKTIVITY PRACE PRACE, PODPORA MOBILITY

v ROVNY pRiSTUP ¥ MOZNOST OVLIVNIT PROFIL v" MOTIVACE K OSOBNIMU ROZVO!I

v" SANCE PRO ZNEVVHODMENE KVALIFIKACE (NSK) v ZVVSENT SOCIALNIHO STATUSU
SKUPINY, MIGRANTY A NiZKo- ¥  LEPS{IMAGE FIRMY v"  ROVNE PRILEZITOSTI
KVALIFIKDOVANE ¥ ZMENA POSTOIE K CZU

v" MOTIVACE POKRACOVAT v DV

ZMENA PRISTUPU V MYSLENI SPOLECNOSTI SMEREM KE KONCEPTU CELOZIVOTNIHO UCENI

A POSKYTNUTI MOZNOSTI UZNAT KVALIFIKACI ZISKANOU v PROBEHU ZIVOTA ROZNYMI CESTAMI.

Zdroj: Ministerstvo skolstvi, mladeze a télovychovy / Privodce dalsim vzdélavanim. 2010. [online,
cit. 2019-01-05] dostupné =z <http://www.msmt.cz/vzdelavani/dalsi-vzdelavani/pruvodce-dalsim-

vzdelavanim>

Aktivity, které vzdélavani dospélych zahrnuje, nemusi byt nutné organizovany
institucionalné, ale muize jit i o formu realizovanou individualné prostfednictvim
sebevzdélavani. Cilem vsak vzdy je, aby znalosti a zkuSenosti ziskané pocate¢nim
vzdélanim byly doplnény, nahrazeny, roz$ifeny, inovovany, nebo jinak obohaceny
¢innostmi, které povedou k naplnéni plnohodnotného zivota dospélého jedince

v pracovni i osobni roving.

Andragogika se z hlediska praktického vyuziti snazi obsahnout vSechny aspekty
zivota dospélého c¢loveéka. Aby bylo pole pisobnosti co nejefektivnéji zaméfeno
na konkrétni cile vzdélavacich potieb, je andragogika rozdélena do tfi hlavnich oblasti
védeckého zkoumani, a sice na:

- Profesni andragogiku, kterd se zamétuje zejména na vzdelavani, které¢ by vedlo
ke kariérnimu rustu a ziskani kvalifikace;

- Socialni andragogiku, ktera diky poradenstvi fesi socializaci a resocializaci
jedince;

- Kulturni andragogiku, zam&fenou na enkulturaci aktéra spole¢nosti.*

3 PRUSAKOVA, Viera. Ziklady andragogiky I., Bratislava: FF UK 2005. s. 9-10. ISBN 80-89162-05-2.
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2.2.1 Soucasna situace ve vzdélavani dospélych

Soucasnd informovana spolecnost vyuzivajici moderni technologie je vice
nez kdy diive orientovand na vzd€lavani, protoze vzdélani predstavuje urCity stupen
prestize a predurcuje Clovéka k lepSimu spoleCenskému a ekonomickému statusu.

Vzdélavani dospélych u nés probihd na formalni, neformalni a informalni trovni.

Formdlni vzdélavani ma instituciondlni zaklad, tzn., Ze probiha pfedevSim
ve Skolach a vzdélavacich institucich. Pro dospélé je mozné jej realizovat jako
nastavbové studium napfi¢ klasickym vzdélavacim systémem vramci primarniho,
sekundérniho 1 terciarniho stupné (v zavislosti na pfedchozim nejvys$Sim ukoncéeném
vzdélani). Vysledkem formalniho vzdélavani je ziskani ufedné ovéfenych certifikat

a diplom. *’

Podle statistickych udaji zvefejnénych vroce 2018, které¢ vyplyvaji
z realizovaného vyzkumu Adult Education Survey 2016 se v Ceské republice ucastnilo
vtémze roce formalniho vzdélavani necelych 9 % dospélych jedinci ve vékové
kategorii 18 — 69 let a 3 % dospélych ve véku 25 — 64 let. Z dlouhodobého hlediska
je vysledovan klesajici zajem o formalni vzdélavani. Zajimavosti je, Ze nejvetsi zajem
je o dokonceni programt terciarniho vzdélavani, a na vysoké Skoly se s odstupem vraci

az 90 % z dotazované dospé€l¢ populace.

V ramci mezinarodniho srovnani je formalni vzdélavani dospélych v CR pod
pramérem Evropské unie. Niz§i zajem nez v CR byl vysledovan jiz jen v Litvé,
Rumunsku a Slovensku. Analyzovan byl ale 1 Cas, ktery dospéli vyuce mésicné vénuji.
V tomto piipadé dosahuje CR spiSe pramérnych vysledktl a ¢as straveny studiem

je odhadovan na 28 hodin mési¢né. Mezindrodni srovnani zobrazuje graf ¢. 1

37 PRUCHA, Jan. Andragogicky vyzkum. Praha: Grada Publishing, 2014. s. 64. ISBN 978-80-247-9341-2.
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Graf 1: Utast a primérny pocet hodin formalniho vzdélavini mésiéné (25-64 let) — mezinarodni srovnani
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Zdroj: PUBALOVA, Bozena. Vzdélavani dospélych v Ceské republice: vystupy z Setieni Adult Education
Survey 2016. Praha: CSU — Lidé a spole&nost, 2018. s. 15. 230053-18. [online, cit. 2019-02-26] dostupné
z <https://www.czso.cz/documents/10180/76208655/23005318.pdf/9fe2d063-88e8-4205-b643-
eac62bb481af?version=1.6>

Pti pohledu na graf si nelze nevSimnout, ze interpretace vyzkumnych dat
je ponékud zavadéjici. Je-li geograficka oblast vyzkumu vymezena na Evropskou unii,
mély by byt do mezindrodniho srovnani zahrnuty vSechny clenské staty, které mayji
povinnost vypracovavat statistiky o vzdélani a celoZivotnim uceni vyplyvajici z natizeni
Komise (EU)*®. Jiz na prvni pohled ale chybi v komparaci napt. udaje z Italie, Irska
a Mad’arska. Naopak jsou do srovnani zahrnuty 1 staty neclenské. K tomuto nedostatku
lze ptistupovat tak, ze se autofi vyzkumu snazili o nastinéni situace ve vzdélavani

dospélych v ¢lenskych i neclenskych statech. Nejedna se z hlediska feSené problematiky

¥ Ukedni véstnik Evropské unie / Naiizeni Komise (EU) ¢. 1175/2014 [online, cit. 2019-02-27] dostupné
z <https://eur-lex.europa.eu/legal-content/CS/TXT/PDF/?uri=CELEX:32014R1175&from=CS>
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o nikterak velky nedostatek, takZe v dalSich Gvahdch na n& nebude bran zietel
Co je ovSem velmi podstatné je fakt, Ze jsou v ramci graficky znazornéné odpovédi
respondentli sledovany dvé proménné, které nelze objektivné porovndvat. Témito
proménnymi jsou ¢as vénovany vyuce a ucast na formalnim vzdélavani v dané zemi.
Nelze naptiklad srovnavat vysledek z Britanie, kde se formalniho vzdélavani ucastni
13% dospélé populace s mésicni Casovou kapacitou 12 hodin a Portugalsko,
kde se formaln¢ vzdelava 4 % dospélych, ktefi ale studiu vénuji az 55 hodin za mésic.
Maji-1i byt udaje objektivni, mélo by se jednat o dvé grafickd znazornéni, ptfi€emz
kazdy z grafi by komparoval pravé jednu proménnou. Z vyzkumu také vyplyvaji
ne zcela presné charakteristiky studujicich dospélych, protoze Skalovani neumoznilo
zjistit o respondentech bliz§i informace. Nicméné lze vysledovat urcité vlastnosti
dospélych jedinci, ktefi se v CR zudastiuji dal§iho formalniho vzdélavani. Dalsimu

formalnimu vzdélavani se v CR vénuji nejcastéji:

e  osoby ve véku 18 — 24 let (66 %);

e  mirné pfevazuji zeny (55 %);

e u osob nad 25 let dochazi ksoubéhu zaméstnani a studia
(72 % respondentli béhem studia pracuje na plny tvazek);

e 77 % ucastnikli se vzdélavd vramci vysokoskolského studijniho
programu, s mirnou pievahou bakalaiského studia;

e v 83 % je upfednostiiovana kombinovana forma studia nad prezen¢ni
(souvislost s pracovnim uvazkem, rodinnou situaci apod.) na statnich
Skolach (89 %);

e nejcastéjSim  divodem k opétovnému zapojeni do formdalniho
vzdélavaciho systému je zvySeni kvalifikace (resp. zvySeni nejvyssiho

dokon&eného vzdélani).”

3 PUBALOVA, Bozena. Vzdélavani dospélych v Ceské republice: vystupy z Setieni Adult Education
Survey 2016. Praha: CSU — Lidé a spole¢nost, 2018. s. 16-23. 230053-18. [online, cit. 2019-02-27]
dostupné z <https://www.czso.cz/documents/10180/76208655/23005318.pdf/9fe2d063-88¢8-4205-b643-
eac62bb481laf?version=1.6>
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Oproti tomu neformalni vzdélavani zahrnuje vSechny dalsi typy vzdélavani,
které nejsou realizovany v klasickém Skolnim prostifedi. 1 kdyZz ucastnik neobdrzi
za svou ucast zadny ufedné ovéfeny certifikat nebo diplom, nekteré druhy neformalniho
vzdélavani jsou ukoncené napft. ziskanim kvalifikaéniho osvédceni. Jednou z Castych
forem neformalniho vzdélavani pro dospélé je profesni (firemni) vzdélavani, které
si organizuje sama firma. Dospély ¢lovék se ale nevzdélava jen védomym procesem,
ale zdokonaluje se a ziskava nové poznatky, védomosti a dovednosti kazdy den, aniz
by si to mnohdy sam uvédomoval. V takové piipadé se hovoii o informalnim
vzdélavani (u€eni se). V zahranicni se v souvislosti s nezamérnym a spontannim u¢enim

Vs s . v 7w 4
pouziva pojem zkugenostni u¢eni.*

Graf 2: Struktura aktivit pracovné orientovaného neformalniho vzdélavani dle obort vzdélavani

dle pottu aktivit

| Umén! a humaniini védy
{cizl jazyky)
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m Zdravotnl a socidlni péfe
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Zdroj: PUBALOVA, Bozena. Vzdélavani dospélych v Ceské republice: vystupy z Setieni Adult Education
Survey 2016. Praha: CSU — Lidé a spole&nost, 2018. s. 32. 230053-18. [online, cit. 2019-02-28] dostupné
z <https://www.czso.cz/documents/10180/76208655/23005318.pdf/9fe2d063-88e8-4205-b643-
eac62bb481af?version=1.6>

Z porovnani s ptedchozim sledovanym obdobim vroce 2011 doslo
k desetiprocentnimu  nartastu ucastnikti. CeSti dospéli jsou vice orientovani

na neformalni vzdélavani v pracovni oblasti, nezli v soukromé sféfe. Dlvodem

0 PRUCHA, Jan. Andragogicky vyzkum. Praha: Grada Publishing, 2014. s. 64. ISBN 978-80-247-9341-2.
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je nejCastéji motivace v souCasném zaméstnani (vidina povySeni, lepSi platové
ohodnoceni, moZnost zménit pracovni zafazeni, pozadavek zaméstnavatele atd.). Jakych
aktivit spojenych s praci se respondenti vyzkumu v CR &astni, znazorfiuje graf &. 2.
Podle dfive zminéného vyzkumu se celkova ucast ceskych dospélych v neformalnim

vzdélavani pohybuje okolo 45 % ve v€kové kategorii 25-64 let.

V oblasti mimopracovni se cesti dospéli ve volném Case vénuji nejvice studiu
cizich jazyku (38 %), zajimaji se o sluzby (22 %), které zahrnuji napt. sportovni kurzy,

autoskolu, kurzy vateni, kurzy sebeobrany apod. Skladbu aktivit zndzoriuje graf ¢. 3.

Graf 3: Struktura aktivit mimopracovné orientovaného neformalniho vzdélavani

dle poétu aktivit
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widy
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Zdroj: PUBALOVA, Bozena. Vzdélavani dospélych v Ceské republice: vystupy z Setieni Adult Education
Survey 2016. Praha: CSU — Lidé a spole&nost, 2018. s. 39. 230053-18. [online, cit. 2019-02-28] dostupné
z <https://www.czso.cz/documents/10180/76208655/23005318.pdf/9fe2d063-88e8-4205-b643-
eac62bb481af?version=1.6>

Vhledem ale k tomu, ze vzdélavani dospelych méa dobrovolny charakter, zalezi
na kazdém jedinci, zda se do procesu zacleni, ¢i nikoliv. To tzce souvisi s jeho
individualnimi motivy, jejichZ strukturu shrnul Bene$ ndsledovné:

e socialni kontakt (navazovani a rozvinovani kontaktl, potieba skupinové aktivity

a pratelstvi sptiznénych lidi),



e socidlni podnéty (ziskdni prostoru nezatézovaného kazdodennimi tlaky
a frustracemi),

e profesni divody (zajiSténi nebo rozvoj vlastni pozice v zaméestnani),

e participace na politickém, hlavné komundlnim zivot¢,

e vn¢j$i ocekavani (doporuceni zaméstnavatele, ptatel, socidlnich pracovnikii,
poradenskych sluzeb apod.),

e kognitivni zajmy (odpovidaji klasické pfedstavé vzdélavani dospélych, ktera

vychazela z vlastni hodnoty znalosti a jejich ziskavani).*!

Soucasny stav vzdélavani dospélych je odrazem cinnosti, které plsobi
na spole¢nost. Na jedince je vyvijen ur€ity tlak, ktery ho nuti neustale se zdokonalovat
(ucit se) a rozvijet, aby v dneSnim svété uspél. Zatimco diive byla snaha o rozvoj
jedinct iniciovana vnéjSimi Ciniteli, dnes je Zaddouci maximalizovat svlij potencial
vlastnimi silami. Nejdulezitéjsi faktorem a motivem k dal§imu vzdélavani
je vsoucasnosti uspéch, ktery je posuzovan podle pracovni, potazmo ekonomické
situace jedince. Neni proto zadnym piekvapenim, Ze za formalnim i1 neformdlnim
vzdélavanim dospélych stoji motivace vyplyvajici z profesni drahy. Nicméné tlak,
o kterém je tu hovofeno ma i negativni duisledky — ¢im dal tim vice lidi vyhledava
v ramci osobniho rozvoje poradenské sluzby, které by jim pomohly se se soucasnou
situaci vyrovnat a zorientovat se. Do popfedi zajmu se proto dostdva andragogické
poradenstvi, které zahrnuje riiznorodé formy poradenstvi (naptiklad pro pracovni trh,
pro oblast mezilidskych vztahi, edukaéni oblast, obCanskou aktivitu atd.) Kvalifikovani
poradci pomahaji ,,pri FeSeni aktudlnich osobnostnich, studijnich, profesnich
(kariérovych), partnerskych a manzelskych i rodicovskych problémii, a mohou prispét
ke zlepSeni mezilidské komunikace na riznych drovnich.“*  Aktualng velmi

vyhledavanou poradenskou sluZzbou je osobni koucink.

* BENES, Milan. Andragogika. 2. aktualizované a rozsifené vyddni. Praha: Grada Publishing 2014.
s. 106. ISBN 978-80-247-4824-5.

2 HARGASOVA, Marta a kol. Skupinové poradenstvi. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2009.
s. 223. ISBN 978-80-247-2642-7.
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Shrnuti:

Vyvoj andragogické védy byl v minulosti velmi pozvolny, piestoze se fada
veédeckych osobnosti snazila o jeji vymezeni dlouho pfed vznikem samotného pojmu
andragogika. Teprve na konci 19. stoleti byly pfedloZzeny argumenty, které vedly
k poznani, Ze vzdélavani (u€eni se) neni pouze intelektualnim kapitalem, ale nositelem
trvalych a hlavnich Zivotnich hodnot. To odstartovalo snahy o definovani souvisejicich
pojmi a osamostatnéni teoretickych koncepci o vzdélavani dospélych ze vSeobecné
piijimanych pedagogickych souvislosti, 1 kdyz je vliv pedagogiky na formovani
andragogiky nepopiratelny. Postupem casu se andragogické pilisobeni rozsifilo
ze vzdélavani, které dalece piekracuje hranici zékladniho standardizované¢ho formalniho
vzdélavani 1 na dalsi oblasti Zivota jedince. Dnes je na andragogiku a jeji vliv pohlizeno
ze SirSiho hlediska a jeji plisobeni je uplatinovano ve veskerych oblastech lidského byti,
které¢ jsou predurCeny krozvoji a dalSimu vyvoji pomoci systémového piijimani
informaci a osvojovani znalosti a dovednosti. Zjednodusené feSeno, andragogika
se stava uc¢innym vychodiskem ze situaci, ve kterych si clovék nemtize nebo nedokdze
pomoci sam a hledd metody, které by ho posunuly a dale rozvijely. Svym zplisobem
za timto rozmachem andragogiky stoji globalizace a technologicky pokrok, diky kterym
se Clov€k musi neustdle zdokonalovat a pfizplisobovat probihajicim zménam.

V soucasné dob¢ se dalsi vzdélavani uskutecniuje v téchto oblastech:

e vSeobecného vzdélavani pro nepatrnou menSinu téch, ktefi ho nenabyli
v pocateénim vzdélavani, v piipravnych kursech k pifijimacim zkouskam
na sttedni a vysoké skoly a v jazykovém vzd€lavani;

e dalSiho odborného vzdélavani a piipravy (ziskani, rozSifeni ¢i doplnéni
kvalifikace, rekvalifikace, v nékterych povoldnich povinné pravidelné
aktualizovani védomosti a dovednosti);

e obcanského/zdjmového vzdélavani (v nasi zemi tradicniho), které ma obecné
kultivacni charakter a uspokojuje z4jmy obcant, napt. v oblasti politiky, déjin,

kultury apod.*’

* SIMONOVA, Natalie a Dana HAMPLOVA. Dalsi vzdélavani dospélych v Ceské republice — kdo se ho
ucastni a s jakymi dusledky? Praha: Sociologicky ustav AV CR, 2016, s. 48 [online, cit. 2019-05-19]
dostupné z <http://www.msmt.cz/vzdelavani/skolstvi-v-cr/system-vzdelavani-v-cr>
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Vzdélavani mlze mit riznorodou podobu, pfi€emz hlavnim ptfedpokladem je,
ze Clovek musi chtit byt vzdélavan a mit o sviij rozvoj pfirozeny zajem. Samoziejme
nelze opominout fakt, ze jako aktéfi vyspé€lé spolecnosti se ucime cely zivot,
ale vzdélavanim se tak Cinime promysSlené a cilevédomé. Motivy ke vzdélavani
dospélych jsou samoziejmé predmétem fady vyzkumi, které poukazuji na skladbu,
demografické charakteristiky a osobnostni pfedpoklady cilovych  skupin,
které se nékterému typu osobniho rozvoje vénuji, at’ jiz formalni nebo neformalni
cestou. Jednim z takovych vyzkumil realizovanych mezi ¢eskymi dospélymi jedinci,
byl 1 vyzkum Adult Education Survey 2016, ze kterého vyplynulo, Ze Ceska dospéla
populace je velmi orientovana na pracovni vykonnost a vétSina vzdélavani souvisi
s kariérnim ristem. Je-li tedy vzd€lavani pfedmétem zidjmu Ceskych zaméstnancil,
je dulezité si uvédomit, Ze zaméstnavatelé maji ve svych rukdch obrovské prtilezitosti
v podobé motivované pracovni sily, kterou je nutné¢ formovat a podporovat. Z tohoto
davodu se dalsi kapitoly podrobnéji vénuji firemnimu vzdélavani a vzdélavacim

systémtim v podnicich.
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3  FIREMNI VZDELAVANI V KONTEXTU
VZDELAVANI DOSPELYCH

Firemni vzdélavani je jednou z oblasti neformalniho vzdélavani dospélych. Podil
na této form¢ vzdélavani vyzaduje aktivni ucast v pracovnim procesu a zpravidla jej
organizuje sama firma. Vzdélani v oboru miiZe totiz hrat zdsadni roli pfi posuzovani
profesni hodnoty zaméstnance, a to nejen zpozice soucasného zaméstnavatele,
ale 1 zaméstnavatele budouciho. Zaméstnanci znamenaji pro firmu kapitél, jehoz kvalita
odrazi uspéchy nebo neuspéchy celé organizace. Je tedy vzajmu zaméstnavatele,
aby vychovaval kvalitni pracovniky, ktefi maximalizuji sviij pracovni vykon a naplni
vyty€ené firemni cile. To se déje prostiednictvim zvySovani a prohlubovani kvalifikaci,
rekvalifikaci ¢i vzdélavani manaZeri a vramci adaptaniho procesu pii prijimani
novych pracovniki. Vzdélavaci potieby organizace je ale nutné sledovat priabézné
a reagovat napiiklad na technologicky pokrok, ¢i zmény voboru, coz vyzaduje
zaClenéni tréninka a Skoleni do bézného pracovniho programu zaméstnanci. Takové
vzdélavani méa zpravidla formu kratkodobé intervence, tzn., ze jsou realizovany
jednodenni ¢i vicedenni kurzy zaméfené na ziskani konkrétnich znalosti a dovednosti,
nebo jsou realizovany pii obsahlejsi problematice jako Skolici cykly obsahujici vice

tematickych okruht.

Pti studiu zahrani¢ni literatury si nelze nevSimnout, Ze se terminologie v ramci
firemniho vzdélavani 1i8i. Zatimco nékteti autofi hovoii o podnikové vyuce, jini davaji
pirednost terminu podnikové vzdé€lavani. Za podnikovou vyuku je povazovana
kratkodobd zména, tedy vyuka v ramci specificky zaméfenych Skoleni a kurzi, které jen
dotvareji zékladni rdmec znalosti a dovednosti pracovnika, se kterymi jiz tento
pracovnik disponuje a které aktivné vyuziva k plnéni jemu zadanych pracovnich tkol.
Takovato Skoleni vychazeji zpravidla z potfeb firmy a jsou zaloZeny na pracovnich
pozadavcich pro konkrétni pracovni pozici. Jsou v podstaté rychlou odpovédi na dil¢i
zmény v podnikovych systémech. Podnikové vzdé€lani, které je Castéji pouzivanym
terminem, se oznaCuje dlouhodoby proces, béhem kterého si zaméstnanec osvojuje

zcela nové informace, znalosti a dovednosti. Jak uvadi Rothwell, jde o vnitini proces
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firmy, ktery vyuastuje v rozsahlej$i zménu. Tato zména je na prvni pohled viditelna,

. v , ¥z P . . 44
1 kdyz samotny vzdé&lavaci proces nikoliv.

Z teoretického hlediska 1lze k firemnimu vzdélavani pfistupovat jako
k heterogenni skupiné¢ vzdélavacich technik a metod, které maji za cil informaéné
(teoreticky 1 prakticky) obohatit u€astniky vzdélavani. Z praktického hlediska je mozné
k firemnimu vzdélavani ptistupovat jak z pohledu zprostredkovatele vzdélavani, tedy

zaméstnavatele, tak z pohledu ucastnika vzdélavani, tedy zaméstnance.

Prvni pfistup se omezuje na fakt, ze firemni vzdélavani ma vétsi vyznam pro
zaméstnavatele, neZ pro zaméstnance, o ¢emzZ se zmifluje napt. Armstrong, ktery uvadi,

ze zékladnimi cili vzdélavani v podniku jsou:

e rozvinuti dovednosti a schopnosti pracovnikii a zlepSeni jejich pracovniho
vykonu;

e moznost jak pomoc jednotlivcim k rozvoji pro budouci uspokojeni potieb
zaméstnavatele, tak aby potiebné zaméstnance bylo v budoucnu mozné Cerpat
z vnitinich zdroji;

e snizeni mnozstvi vynalozeného Casu pro zdcvik zacateCnikd, ¢i pracovnikl
pfevadénych na jiné pracovni misto, tedy redukce nakladi na pracovnika plné

, , , 4
schopného vykonavat novou praci.*

Tento pohled na problematiku vzdélavani zaméstnancti ma ale ponckud utilitarni
charakter a zcela popira prospéch vzdélavanych zaméstnanct, ktery ze vzdélavani
vyplyva (seberealizace, motivace a jiné¢ vyhody). Z tohoto diivodu se néktefi autofi
pokousi definovat firemni vzdélavani z pohledu vzdélavanych pracovnikli podobné jako
Bartonkova, zjejihoZ textu vyplyva, ze firemni vzdélavani je soucdsti procesu

profesniho vzdélavani, které zahrnuje zvySovani, prohlubovani a udrzovani kvalifikace,

*“ ROTHWELL, J. William. The Workplace Learner: How to Align Training Initiatives with Individual
learning competencies. USA: Amacom, 2002, s. 6-9. ISBN 978-0814-406-74-81.

*> ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, 2007. s. 491. ISBN 978-80-
247-1407-3.
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formuje pracovni schopnosti &lovéka a zahrnuje rozvoj jeho kompetenci.*® Podobny
ptistup ma 1 Palan, ktery v rdmci piejimanych znalosti a dovednosti rozliSuje kvalifikaci
subjektivni, kterd predstavuje soubor schopnosti, dovednosti, navyki a zkuSenosti
ziskanych béhem Zzivotni drahy s moznosti uplatnéni v pracovnim procesu; a kvalifikaci
objektivni, ktera vyplyvéa z charakteru prace a jejiho tempa ¢i odbornosti (kvalifikace
pracovnika nutni k vykonu dané prace).”” Zabezpedeni potiebné kvalifikace patii
zdanlivé jednoduchym procesem prizpusobovani individuadlni urovné zpusobilosti
k pracovnim ukoliim, které je tireba vykonat. Vzdélavaci, resp. kvalifikacni proces musi
tedy aktivovat individualni potencial, aby dotycny pracovnik byl schopen Zadouciho
Jedndni. “*®

Muzik dale dodava, Ze firemni vzdélavani je pfedevSim o rozvijeni profesniho
potencidlu zaméstnancii a schopnosti téchto pracovnikl. ,, Vzdélavani pracovnikii
v podniku patii mezi ukoly vedeni podniku, které by mélo vytvorit prislusné organizacni
a ekonomické podminky pro jeho realizaci. DuleZitou otdazkou je hledani vztahu mezi
existujicimi vzdeldavacimi potirebami na strané jedné a existujicimi financnimi,
materidlnimi, popF. persondlnimi zdroji podniku.* Z uvedeného tedy souhrnné
vyplyva, Ze je nutné hledat souCinnost mezi zaméstnaneckymi a podnikovymi
potiebami a cili, aby byly firemni vzdélavaci aktivity efektivni — mezi podnikem a jeho
pracovniky existuje pfima vazba, kdy jeden element nemiZe fungovat bez Ucasti toho
druhého. Teoretickym vychodiskem této problematiky je personalni andragogika, ktera
pfedstavuje teoreticky nastroj pro praktické uplatnéni vradmci personalniho fizeni.
Zatimco personalni andragogika vyuziva relevantnich zasad andragogiky k praci

se zaméstnanci v organizacich (pé€e o ¢loveéka v jeho pracovni roli), persondlni fizeni

% BARTONKOVA, Hana. Firemni vzdélavani: Strategicky pristup ke vzdélavini pracovnikii. Praha:
Grada Publishing, 2010. s. 11. ISBN 978-80-247-2914-5.

7 PALAN, Zdenék in BARTONKOVA, Hana. Firemni vzdélavani: Strategicky pristup ke vzdélavdni
pracovniki. Praha: Grada Publishing, 2010. s. 16. ISBN 978-80-247-2914-5.

* PAVLIK, Oldfich, Karel KOHOUT a Lubo§ CHALOUPKA. Vzdéldavani dospélych: vytah z dokumentii
a publikaci. Praha: ULV 1997. s. 47.

¥ MUZIK, Jaroslav. Profesni vzdélavani dospélych. Praha: ASPI Publishing, 2000. s. 107. ISBN 978-80-
859-6393-9.
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zahrnuje vSechny cinnosti orientované na cClov€ka v organizaci, které =zajiStuje

specializovany podnikovy Gtvar, nejéastéji utvar persondlni.”®

Koubek rozliSuje tfi oblasti, které v ramci firemniho vzdélavani formuji schopnosti

pracovniki:

e oblast vzdélani, kterd je zajiStovana Skolskym systémem, kdy vysledkem
je ziskani zakladnich znalosti a dovednosti;

e oblast kvalifikace, tedy odborna profesni ptiprava zahrnujici zakladni ptipravu
na povolani, orientaci, doSkolovani, pfeSkolovani a profesni rehabilitaci;

e oblast rozvoje v ramci dalSiho vzdélavani, ktera formuje potencial pracovnika

. vy oy . Ve , e 4. 1
a zahrnuje roz§ifovani kvalifikace, &i formovani osobnosti jedince.’

Prvni zuvedenych oblasti — vzdelani — se zpravidla realizuje soubézné
se zaméstnanim (v rdmci vecernich kurzt, jako kombinovana forma studia apod.) a jeho
uspeSné absolvovani zajiStuje vzdeélavanému ziskat certifikaci o vzdé€lani,
které z n€¢jakého divodu nenabyl diive. V ¢eskych podminkach jde o v celku bézny jev,
kdy se dospéli vraceji napt. ke studiu vysoké Skoly v pokro€ilém véku, aby ziskali vyssi
stupeil vzdélani, kterého nedosihli v mladi. Motivace k dalSimu studiu je v tomto
piipad€ velmi individudlni, mize byt reakci na pozadavky zaméstnavatele, nebo mit
zéklad v osobnim postoji ke vzdélani, ktery se v case zménil.

Cilem oblasti kvalifikace je udrzet soulad mezi naroky na vykon urcité profese
a kvalifikaci jedince. JelikoZ se (nejen) pracovni trh v disledku globédlnich zmén vyviji
a méni, je nutné pruzné¢ reagovat na vyvstalé zmény a ptizplisobovat své znalosti
a schopnosti svému pracovnimu mistu. Jednou zcest je prohlubovani kvalifikace,
¢i rekvalifikace v ramci dal§iho profesniho vzdélavani. Jak uvadi andragogicky slovnik
— dal8i profesni vzdélavani — , oznacuje vSechny formy profesniho a odborného

vzdeélavani v pritbéhu aktivniho pracovniho Zivota, po skonceni odborného vzdélavani

% KOCIANOVA, Renata. Persondlni Fizeni: vychodiska a vyvoj. 2. prepracované a rozitené vyd.
Praha: Grada Publishing, 2012. s. 9. ISBN 978-80-247-3269-5.

>l KOUBEK, Josef in BARTONKOVA, Hana. Firemni vzdélavani: Strategicky pristup ke vzdélavdni
pracovniki. Praha: Grada Publishing, 2010. s. 17. ISBN 978-80-247-2914-5.
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a pripravy na povolani v ramci pocatecniho formalniho vzdélavani. Poslanim je rozvijet
postoje, znalosti, schopnosti a pozadované (ocekavané) chovani nezbytné pro uplatnéni
se na trhu prdace. Ma primou vazbu na profesni zarazeni a uplatnéni se v rdamci

podniku. “>*

Dalsi profesni vzdélavani miZe mit charakter:
e kvalifikaéniho vzdélavani (napf. zvySovani, prohlubovani, inovace kvalifikace,
specializace, zaskoleni apod.),
e rekvalifikaéniho vzdélavani (napf. obnovovaci rekvalifikace, zaméstnanecka
rekvalifikace apod.),

e normativnich $koleni, kurzy (napf. k bezpe¢nosti prace apod.).”

Podle uvedené struktury dalS§iho profesniho vzdélavani rozliSuje Muzik

nasledujici vzdélavaci aktivity:

e normativni vzdélavani na zakladé zakonu;

e rekvalifikaéni kurzy;

e podnikové vzdélavani;

e kurzy celozivotniho vzdélavani ve Skolstvi na stfednich, vyS$Sich odbornych
a vysokych Skolach;

’ r /e 7 w1z s r 54
e ostatni odborné a zajmové vzdélavani.’

Do oblasti kvalifikace ale spadd 1 profesni rehabilitace, jejimz cilem

je ,,opétovné zarazeni osob, kterym jejich zdravotni stav trvale nebo dlouhodobé branil

L , W55
ve vykonavani dosavadniho zaméstnani.

2 pPRUCHA, Jan a Jaroslav VETESKA. Andragogicky slovnik. Praha: Grada Publishing, 2012. s. 64.
ISBN 978-80-247-3960-1.

33 ZORMANOVA, Lucie. Didaktika dospélych. Praha: Grada Publishing, 2017. s. 35. ISBN 978-80-271-
0051-4.

3 MUZIK, Jaroslav in ZORMANOVA, Lucie. Didaktika dospélych. Praha: Grada Publishing, 2017. s.
35. ISBN 978-80-271-0051-4.

> DVORAKOVA, Zuzana a kol. Management lidskych zdrojii. Praha: C. H. Beck, 2007. s. 287. ISBN
978-80-7179-893-4.
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Posledni zminovanou oblasti je oblast rozvoje, cemuz napomdhaji vzdélavaci
aktivity schopné reagovat na individualni potieby a specifické zajmy zaméstnancti. Patti
mezi n€ napi. jazykové kurzy, kurzy zaméfené¢ na soft skills nebo manazZerské
dovednosti, IT kurzy a dalsi, které shrnuje Hronik podle obsahové stranky

se zam¢efenim na konkrétni oblast v podniku:

o funkcni vzdeélavani (profesni / odborné) — je nejcastéji predmetem certifikace
a ma souvislost s vykonem pracovnika na konkrétni pracovni pozici. Charakter
uceni je tzv. do zasoby, kdy se pracovnik vzdélava proto, aby mohl vykonavat
svou praci a byla tedy zajiSténa jeho kvalifikace. (napt. projektovy manaZer,
obchodnik atd.);

o doplinkové funkcni vzdélavani — je charakteristické nadoborovym stupném
vzdélani, tzn., ze funguje jako doplnkové vzdélavani k funkénimu vzdélavani.
V podstaté jde o rozsifeni kvalifikace a ziskdvani novych znalosti a dovednosti,
které se sice vazi k oboru pracovnika, ale nejsou podmineéné k plnéni jeho
pracovnich povinnosti. (napf. rozsifené kurzy pro sales manaZery o obchodnich
praktikach apod.);

e manazerské vzdélavani — mé razné podoby, ale podstatou je rozSifovani
manazerskych dovednosti prostfednictvim programii a kurzii, které rozSituji
zékladni manazerské znalosti (napt. MBA studijni programy s praktickou
vyukou);

o jazykové vzdélavani,

o [T Skoleni

e ucelové vzdéldavani — je Casto soucasti akénich plani a dlouhodobych plant
vzdélavacich aktivit. Jde prfedevSim o rozvoj meékkych dovednosti, které
predstavuji napt. komunikaci, prezentacni dovednosti, time management atd.;

o Skoleni ze zdakona — jsou platné a povinné pro vSechny, protoze vyplivaji
ze zakona a platnych pravnich norem. Jejich napli a standardizace
ve vzdélavacich planech ma ¢asové omezeni (napt. Skoleni PO a BOZP je pro

zamé&stnance povinné aktualizovat kazdé 2 roky).”®

* HRONIK, FrantiSek. Rozvoj a vzdélavini pracovnikii. Praha: Grada Publishing, 2007.
s. 128-129. ISBN 978-80-247-1457-8.
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Uvedené body lze graficky znazornit (viz diagram ¢. 3) jako systém formovani
pracovnich schopnosti ¢lovéka, zkterého vyplyva provazanost dil¢ich vzdélavacich

aktivit, které reaguji na momentalni potieby podniku a pracovniki.

Diagram 3: Schéma vzdélavacich aktivit formujici pracovni schopnosti ¢lovéka

Oblast vzdékani
Zakladni pliprava
na povolani
Orientace
Oblast kvalifikace
— ablast odbome (profesni) Doskelovani
plipravy, training v SirSim slova = proh i kv 8,
smyslu fraining v usim slova smyshu
Predkolovani
— rekvalifikace, retraining
Profesni rahabllitace
— je zviastinim pfipadem
rekvalifikace
Oblast rozvoje
= oblast rozifovani kvalifikace,
oblast dalsing vzdélavani

Zdroj: BARTONKOVA, Hana. Firemni vzdélavani: Strategicky pristup ke vzdélavani pracovnikii.
Praha: Grada Publishing, 2010. s. 18. ISBN 978-80-247-2914-5

Je ziejmé, zZe potieby pracovniki se v pribéhu jejich profesni drahy méni, s ¢imz
souvisi proména vzdelavacich funkci (adaptacni, integracni, kvalifika¢ni atd.). Nelze
samoziejmé naplnovat vSechny funkce naraz, protoze jejich potteba piichazi v pribéhu

ruznych fazi pracovniho procesu, takze je mozné vzdélavaci funkce seradit podle stadia,
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ve kterém se zaméstnanec pravé nachdzi. Graficky znazornit se tento jev pokusil
1 Hronik, ktery na pomyslnou casovou osu umistil fiaze pracovniho procesu
(od adapta¢niho stadia, pfes stddium budovani pracovni pozice, az do fadze uplné¢ho
zapojeni) jak ukazuje diagram ¢. 4. Z diagramu vyplyva, ze zatimco v prvnim
adaptacnim stadiu (fazi) vstupuje do popiedi funkce orientace a adaptace, ve stadiu
uplného zapojeni je funkce vzdélavani inovacni, az motivacni, a souvisi s osvojenim
dostateCnych znalosti a dovednosti, které mohou wvyustit vodchod pracovnika,
nebo zménu jeho pracovni pozice. Vyhodou je, ze podnikové vzdélavani lze pribézné
sledovat a jeho vyvoj a potiebu planovat. Na toto téma bude blize pohovofeno v paté

kapitole.

Diagram 4: Mapa funkci vzdélavani v pribéhu profesni drahy na pracovni pozici

adaptace, integrace

mothvace

Onentace a adaptace Rozvoj a vzdélavani Outplacement

Postup
v hierarchi

P lub Zisk avan| dalsi
rivt o 1
bkl e odbornosti
adbormosti
[ kvalifikace

ecialzace, el
spedialzace rekvalifikace

novace

Rehabilitace

fudrdent, ofiveni odbornasi)

Zdroj: HRONIK, Frantiek. Rozvoj a vzdélavani pracovniki. Praha: Grada Publishing, 2007.
s. 128. ISBN 978-80-247-1457-8.

Ma-li dojit knaplnéni funkci vzdélavani naznafenych v diagramu ¢&. 4,
je podminkou, aby vzdélavaci aktivity byly v implementaci do podnikovych systémi

rychlej$i nez vznik samotnych vzdélavacich potiteb (jako reakce na vyvstalé nebo
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oCekavané zmény). Jen tak budou vzdélavaci aktivity efektivni, firma ziska tolik

potiebnou konkurenceschopnost a flexibilni lidské zdroje.

Na druhou stranu, je nutné uvaZovat 1 stav kdy sami zaméstnanci nemaji o profesni
vzdélavani zajem a nejsou ochotni akceptovat zmény, nebo se dale rozvijet.
To je ovSem jen jednou z bariér firemniho vzdélavani. NejCast€jsi bariéry vzdélavani

podle vysledkil prizkumu znézornuje graf €. 4.

Graf 4: Hodnoceni internich piekazek vzdélavani v malych a stfednich podnicich v roce 2012
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Zdroj: Narodni tustav pro vzdélavani / Analytické hodnoceni dotaznikového Setfeni / Bariéry pro
vzdélavani. 2012.  [online, cit. 2019-09-10] dostupné z  <http:/www.nuv.cz/koncept-
manual/DATA/priloha_1-1.htm# Toc328211058>

Podle priizkumu realizovaného mezi zaméstnavateli malych a sttednich podnikii
na uzemi CR vroce 2012 se mezi interni bariéry ve vzdélavani pracovnikii nejéastéji
fadi nedostatek finan¢nich prostfedki na vzdélavani (uvedlo 87 % majiteld firem),
nezastupitelnost a nemoznost uvolnit zaméstnance ke vzdélavani (29 % firem povazuje

tuto bariéru za zévaznou) a vneposledni fadé¢ 1 zminénd neochota zaméstnanci
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se vzdelavat (79 % zaméstnavateli se setkalo stimto typem bariéry vzdélavani
pracovnikil). Dale bylo zminovano, ze dle ndzoru zaméstnavateli neni vzdélavani
zaméstnanci v jejich firm& potieba, déle jejich neopodstatnénd obava o ptipadné
pozadované zvySeni platu ze strany proskolenych zaméstnancii, obava z malého uzitku

pro firmu, &i nedostatetna technika potiebna ke vzdélavani.”’

Mezi externimi bariérami vzd€lavani pak nasledné zaméstnavatelé¢ uvadeéli,
ze pocituji nedostatecnou podporu ze strany statu, neexistenci vzdélavacich programu
vhodnych pro jejich oblast zdjmu v souladu s jejich podnikdnim, u nékterych prevazuje
pocit nedivéry smérem k poskytovatelim vzdélavani (chybi garance kvality
a davéryhodnost), dale by zaméstnavatelé¢ uptednostiiovali vzdélavani v prostorach
firmy (vidi velky problém v €asové naroc¢nosti vzdélavaci akce), a v neposledni fadé

se obavaji odchodu kvalifikovanych zam&stnanct ke konkurenci.”®

Obdobny prazkum byl také zpracovan z pohledu dospélych vzdélavanych
na zékladé pobidky Ministerstva $kolstvi, mladeze a t&lovychovy (dale jen ,MSMT). >’
Vysledky prizkumu jsou v ramci této prace interpretovany se zaméienim na pracovniky
¢eskych podnikt. Z vysledkt prizkumu vyplyvaji nasledujici bariéry vzdélavani (nejen

zaméstnancu):

e nedostatek casu — obzvlasté u zaméstnanych osob je pracovni vytiZeni natolik
znacné, Ze na dalsi profesni vzdélavani jim nezbyva volny Cas;

e nedostatek motivace — zejména dlouhodoby zaméstnanci nepocituji potiebu
dalSiho vzdélavani, stagnuji na své pracovni pozici, ale vzdélavat se nechtéji,
jsou spokojent;

® ndrocnost vzdeélavani — navozuje pocit vyfazenosti a nedostatecnosti zejména
u star§ich pracovnikli, coz vyustuje v nechut’ ucit se néco nového. Tato bariéra

je Casto sledovana ve spojeni s modernimi technologiemi a jejich vyvojem;

37 Nérodni ustav pro vzd&lavani / Analytické hodnoceni dotaznikového Setieni. 2012. [online, cit. 2019-
09-10] dostupné z <http://www.nuv.cz/koncept-manual/DATA/priloha 1-1.htm# Toc328211058>

8 Tamtéz

% MSMT a Donath-Burson-Marsteller / Priizkum vnimdni problematiky vzdélavani dospélych u laické i
odborné verejnosti /| Bariéry vzdélavani dospélych. 2009. s. 16 [online, 2019-09-21] dostupné z
<http://www.msmt.cz/vzdelavani/dalsi-vzdelavani/zprava-z-pruzkumu-vzdelavani-dospelych-v-cr>
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o neduvera k efektivnosti vzdelavani pri hledani prace — nékteti lidé zaméiuji
vzdélani s Zivotnimi zkuSenostmi, coZ se projevuje zejména u starSich lidi.
Jsou toho nazoru, Ze znalosti a dovednosti, které si osvojili, jsou pro pracovni trh
dostacujici a nevidi v dal$im profesnim vzdélavani ptidanou hodnotu;

e nizka informovanost — resp. nedostateCna informovanost — mnoho lidi
se 0 moznostech vzdélavani a vzdélavacich aktivitdich neinformuji (souvislost

s motivaci), nebo nejsou informovani.

Tabulka 2: Bariéry vzdélavani dospélych

Bariéry Souhlas Sitnacni bariéry
(%o) Nemam momentalné dosta- 53
Osobnostni bariéry lek linanénich prostiedka
Ugast ve vzdélavacich kur- 49 Pracovng jsem piilis zane- 48
zech nebo na skolenich pro prazdnén'a
mé nema smysl Mam hodn¢ koni¢ku. takze 39
Mam obavy, Ze bvch to 36 na dal¥i vzdélavaci aktivity
nezvladla ' ' nemam ¢as
Myslim. Ze na dalsi vzde- 32 Na daldi vzdeélavani nemam 33
Javani nemam dostatcéné ¢as kvl starosti o déti nebo
vzdélani rodinu
Nemohu se ucastmt ze zdra- 17
volnich duvodu
Institucionalm bariéry
Neni dost informaci o vhod- 31
_nych vzdélavacich kurzech
Neni dost vhodnyeh kurzi 28
samoinych
Kvalita kurzi byva pomeéme 24
nizka

Zdroj: PRUCHA, Jan a Jaroslav VETESKA. Andragogicky slovnik. Praha: Grada Publishing, 2012.
s. 43. ISBN 978-80-247-3960-1.

Priicha a VeteSka nerozliSuji externi a interni bariéry ve vzdélavani dospélych,
ale ptistupuji k této problematice z hlediska osobni, situacni a instituciondlni analyzy

podminek vzdélavani. Z jejich prace vyplyvaji nejcastéjsi odpoveédi respondentt,

které uvadi tabulka €. 2 na pfedchozi stran¢.
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Z realizovanych prazkumii tedy obecné vyplyva, ze 1 kdyZ je v soucasnosti
nabidka vzdélavani zaméstnancli velmi Sirokd a diky technologickému pokroku
dostupna, o zafazeni do dal$iho vzdélavaciho procesu rozhoduje ptistup zaméstnavatele
1 samotnych zaméstnancti. Ma-li ale vzdélavani zaméstnancii urcovat budouci
vykonnost podniku, je nutné piistupy zainteresovanych stran zménit. , Permanentni
proud zmen bude stale vyznamnéji ovliviiovat uspésnost firmy a jeji uplatnéni na trhu.
Nezbyva tedy, nez si uvédomit, Ze jedinou nasi jistotou je jistota neustalych zmén,
a vyrovnat se s tim. Snazme se tedy, pokud je to mozné, zmény predvidat, aktivné

ovliviiovat, Fidit. Vyuzivat zmén jako novych podnikatelskych prilezitosti. “*°

3.1 Koncept ucici se organizace

Hlavnim pfedmétem firemniho vzdélavani by mélo byt zaméfeni
se na kompetence a znalosti lidského kapitdlu. V synergii s touto tezi vznikl koncept
ucici se organizace, ktery uzce souvisi s intelektudlnim kapitdlem zaméstnancu. ,, Ucici
se organizace zlepsuje schopnost reagovat, prizpisobovat se a zuzitkovat zmény

. L , ) s
vinternich i externich situacich.

ZjednodusSené lze definici pojmout jako firemni
vzdélavani zaméfené na individualni potteby pracovnikit firmy, coz je vrozporu
se standardizovanym vzdélavanim a rozSifuje se tak postoj k firemnimu vzdélavani
o dalsi subsystém. Jak uvadi Tureckiova, zdkladnim pfistupem ke vzdélavani
pracovnikil je pfistup systematicky. To je opodstatnéno dobie nastavenym systémem
podnikového vzdélavani, které transformaci systému muizZe dojit az ke konceptu ucici
se organizace. ,,Zatimco systém podnikového vzdeélavani je jednim z dilcich systémii
prace s lidmi ve firmé, je ucici se organizace zaloZena na myslence kontinualniho

G . ., 62
vzdelavani, respektive zdokonalovani a rozvoje.

% BARTAK, Jan. Persondlni iizeni, soucasnost a trendy. Praha: Vysoké $kola J. A. Komenského, 2011.
s. 170. ISBN 978-80-7452-020-4.

! VODAK, Josef a Alzbéta KUCHARCIKOVA. Efektivni vzdélavani zaméstnancii. 2 akt. a rozsitené
vyd. Praha: Grada Publishing, 2011. s. 54. ISBN 978-80-247-3651-8.

2 TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada Publishing, 2004. s. 108.
ISBN 978-80-247-0405-0.
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Vzdélavani se znamend pro kazdého aktéra spoleCnosti schopnost efektivné
vyuzit svlij potencial, tzn. zdokonalovat se a vyvijet. Je to nikdy nekoncici proces
uspokojovani vlastni potifeby a zdokonalovani sama sebe. Podobné vzdélavani funguje
1 ve firmé, ,, ktera je schopna vytvaret, ziskavat a pretvaret znalosti a v reakci na nové

znalosti a pohledy modifikovat své chovani. “

ZahraniCni literatura upozornuje na fakt, ze i kdyZz je pojem ucici se organizace
zminovan a v praxi néjakym zpusobem realizovan od konce druhé svétové valky,
definice této problematiky neni dodnes zcela jednoznacnd a jasné¢ vymezena. Existuje
mnoho definic konceptu ucici se organizace, z nichz kazdd vychazi z ptedpokladu,
ze se jedna o neustalé uceni, inovace, schopnosti reagovat, mit vizi, spolupracovat,
otevien¢ komunikovat, sdilet spolecné¢ hodnoty, vyuzivat IT technologie apod. Podle
zaméfeni jsou pak definice budto popisné, nebo normativné orientované.** Podobng
k problematice definice, nebo spiSe charakteristice uici se organizace pfristupuje
1 autorka I. Ticha, ktera uvadi Ctyfi typy uceni, z nichz patrné nejvyznamnéjsi je pro
ucici organizace posledni z uvedenych a u€eni chape jako zpusob, kterym se ménime

ve vztahu k minulému stavu.

Ziskavani znalosti (ucit se co).

- Ziskavani dovednosti (ucit se jak).

- Osobni rozvoj (ucit se, jak se stat sdm sebou, jak co nejvice vyuzit vlastni
potencial) — kromé znalosti se tyka také ucelu, smyslu, identity. Jeho vyznam
je umocnén vztahem mezi osobnim rozvojem jednotlivce a zménou v organizaci
nebo $irSim systému.

- Spolecné badani (uit se, jak dosahovat cili spoleéné) — je klicem

k organiza¢nimu uceni. Vysledky nejsou métitelné ve smyslu toho, co si odnese

jedinec, ale toho, ¢eho skupina lidi dosdhne spole¢né. Tento typ uceni je jakymsi

mostem mezi u¢enim jednotlivee a ucici se organizaci.®

8 LUKASOVA, Ruzena a Ivan NOVY. Organizacni kultura: od sdilenych hodnot a cilii kvyssi
vykonnosti podniku. Praha: Grada Publishing, 2004. s. 57. ISBN 978-80-247-0648-2.

6 WILSON, P. John. Human Recource Development: Learning and Training for Individuals and
Organizations. UK: Kogan Page Publisher, 2005. s. 100-101. ISBN 0-7494-4352-9.

8 TICHA, Ivana. Ucici se organizace. 1. vyd. Praha: PEF CZU, 1999. s. 19, ISBN 80-213-0574-6.
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VySe uvedené -charakteristiky se formuji do zdkladnich typt koncepci
ucici se organizace, z nichZz ma kazda k uceni se trochu jiny pfistup. VSechny vSak
vychdzeji zptedpokladu, ze wuceni (vzdéladvani) neni jen systematizovanym
vnitropodnikovym piistupem, ale je procesem, ktery ovliviluje 1 externi zdjmové
skupiny (zakazniky, obchodni partnery, komunity, socidlni spole¢nost apod.) Autofi
jako mnapi. P. Senge, M. Tureckiova atd. hovoii o zdkladnich koncepcich

ucici se organizace, které se 1iSi ve svych ndzorech a poznatcich jak ucici se organizaci

vytvaret.

Patrné nejbéznéjsi je klasicka koncepce ucici se organizace a hlavnim
predstavitelem tohoto sméru je zminovany Peter M. Senge, ktery v publikaci Pata
disciplina: teorie a praxe ucici se organizace rozpracoval mysSlenku, Ze organizace

funguje za pfedpokladu pfitomnosti péti faktort, kterymi jsou:

- systémové mySleni;

- osobni mistrovstvi;

- myslenkové (mentalni) modely;
- vytvareni sdilené vize;

- skupinové uceni.®

Senge vidi budoucnost ucici se organizace v individualité a pfistupu jejich
zaméstnancu, pii¢emz firma vytvaii prostiedi, ve kterém se tito zaméstnanci realizuji.
., ...V soucasnosti prevazuje systém, ktery je zalozemy na prumérnosti. Pokud nuti
zameéstnance pracovat tvrdéji a tvrdéji, kompenzuji to nedostatkem nadseni a kolektivni
inteligence, ¢imz se charakterizuje, jak pracuji dohromady.“®’ Pokud tedy firma
neumoziuje zaméstnanclim vyvijet se postupné, ale vystavuje je tlaku, odrazi se jejich

frustrace na celé spole¢nosti, coz neni pro firmu efektivni a za¢ne stagnovat.

Druhy pfistup je tzv. organizace zaloZend na znalostech, neboli znalostni

organizace. Tato koncepce vychazi z praci I. Nonaky a H. Takeuchiho a jejich spole¢né

% TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada Publishing 2004. s. 109-110.
ISBN 978-80-247-0405-0.

87 SENGE, M. Peter. The Fifth Discipline: The Art and Practice of the Learning Organization.
NY:Doubleday, 2010, s. 18, ISBN 978-0-385-26095-4.
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publikace Organizace vytvarejici znalosti: Jak japonské spolecnosti zajistuji dynamiku
inovacniho rozvoje. Znalosti jsou chapany jako primarni zdroj, kde fizeni znalosti
znamena vytvaret, shromazd’ovat, uchovavat a predavat znalosti o procesech, metodach
a ¢innostech firmy a uspéch organizace stoji na schopnosti tyto znalosti sdilet a vyuzivat
uvnitt 1 vné firmy. ,, Znalostni organizace je v nejsirsim vyznamu zalozena na znalostech
a operujici v podminkdach znalostni spolecnosti, v niz management znalosti Fidi

a zvySuje tak produktivitu pracovnikii, kteii znalosti vyuzivaji. “*®

Tretim pfistupem je mySlenkova koncepce tzv. intelektudlniho kapitalu
organizace, ktera pronikla ze Svédska od J. Roose, G. Roose, L. Edvinssona a dalsich.*
Podstatou jsou zasoby a toky znalosti, které ma organizace k dispozici (jako nehmotny
kapitdl) a spolu shmotnou formou kapitalu vytvari hodnotu celého podniku.
V publikacich je nej€astéji vychazeno z klasické koncepce ucici se organizace, jejich

systém zobrazuje diagram €. 5.

Diagram S: Cyklus ucici se organizace

S-'ME".! "i stav » Rozvoj organizace I_'nhd_m.lgni stav
Urovef wwkonu Urover wkonu
Porovnani ‘[
Foslani Kritéria pro soucasneho
Hodnoty —— uskutetnénl »| apofadovaného » Jestlide jsou kritéria
Kultura Uspéingé zmeny stavu pomaoc splnéna, pak...
stanovenych kritéril

Y

Zdraje

Cyklus vzdélavani

a rozvoje manaerd
a zaméstnanci

Zdroj: FOLWARCZNA, Ivana. Rozvoj a vzdélivini manazZerii. Praha: Grada Publishing, 2010.
s. 151. ISBN 978-80-247-3067-7.

% KOCIANOVA, Renata. Persondlni fizeni: vychodiska a vyvoj. 2. ptepracované a rozsitené vyd. Praha:
Grada Publishing, 2012. s. 65. ISBN 978-80-247-3269-5.

% TICHA, Ivana. U¢ici se organizace. 1. vyd. Praha: PEF CZU, 1999. s. 20-25, ISBN 80-213-0574-6.
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V praxi se pak firmy orientuji na jiz ziskané znalosti, které dale rozvijeji
prosttednictvim svych pracovniki, které vychovavaji k otevienému piistupu uceni se.
,,Organizace, které v budoucnosti skutecné vyniknou, budou ty, jez prijdou na to,
jak ke svému prospéchu vyuzit soustiedéného zaujeti lidi na vSech organizacnich
urovnich a jejich schopnosti se ucit.“”° Lze tedy Fici, Ze cestou k uspéchu a ziskani
konkurenéni vyhody pfispivaji nemalou mérou zaméstnanci, pokud jsou ke svému
rozvoji firmou vedeni a motivovani. Vzdélani a znalosti tedy nejsou pouhou piidanou

hodnotou firmy, ale jsou jejim zékladnim zdrojem, ktery je nutné planovat a rozvijet.

3.2 Vyhodnocovani firemniho vzdélavani

Kontrolni mechanismus implementace a efektivity vzdélavacich aktivit (potazmo
celého vzdélavaciho procesu) je ve firmé dilezitym faktorem pro dal$im planovani.
Jedna se o vztah mezi vstupy a vystupy za urcité obdobi, zpravidla s Casovym odstupem
hodnoceni. Firma vyhodnocuje, zda finanéni prostfedky a jiné zdroje, které byly
do firemniho vzdélavani vlozeny, maji navratnost, tzn. je hodnocen piinos
pro jednotlivce 1 firmu jako celek. ,,Jednim zdominujicich znakii efektivnosti
vzdeélavaciho procesu by méla byt jeho kvalita, tedy kvalita jeho vysledku, kvalita

“I Pti zamysleni se nad problematikou hodnoceni firemniho

dosazeného vzdélani.
vzdélavani by bylo moZné namitnout, Ze uZitek maji ze vzdélavani ob€ zainteresované
strany, coz vyplyva z vySe uvedenych teoretickych vychodisek vzdélavani pracovniki.
Nicméné andragogicky vyzkum na praktické hodnoceni piinosu a efektivity
pro zaméstnance nahlizi skepticky. Jak uvadi Priicha, vzhledem ke zna¢né variabilité
individualnich charakteristik vzd€lavacich osob, obsahu, délky vzdélavani atd.
je mé&feni ptinosu velmi obtizné.”” Mozna pravé z tohoto diivodu jsou jakékoliv snahy

o klasifikaci vystupil z firemniho vzdéldvani orientovany na firmu, nikoliv na jeho

pracovniky. Pristup k hodnoceni vzdélavaciho procesu sohledem na piinos

" SENGE, M, Peter, The Fifth Discipline: The Art and Practice of the Learning Organization. NY:
Doubleday, 2010, s. 21, ISBN 978-0-385-26095-4.

" KALNICKY, Juraj in PRUCHA, Jan. Andragogicky vyzkum. Praha: Grada Publishing, 2014. s. 86.
ISBN 978-80-247-9341-2.

2 PRUCHA, Jan. Andragogicky vyzkum. Praha: Grada Publishing, 2014. s. 86. ISBN 978-80-247-9341-2.
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pro zaméstnance bude soucasti praktické Casti této prace, realizované jako dotaznikové

Setfeni spokojenosti se vzdélavaci akci. Kalnicky in Pricha uvadi, ze aby mélo firemni

vzdélavani ocekavany vystup, je nutné zaméfit se jiz pii jeho planovani na nasledujici

determinanty didaktické efektivnosti:

cilové zaméfeni edukace dospélych;

pfiméfenost obsahu;

pfiméienost forem a metod;

funkéni uplatnéni hmotnych didaktickych prostiedkd, véetné
materidlné-technického zabezpeceni a vybavenost edukacnich prostor;

odborné a metodické kompetence lektort;

kvalita vstupli urovné ucastnikli, jejich aktualni osobni dispozice k ueni

a motivace.”

Z uveden¢ho vyctu vyplyva, ze firemni vzdélavani je nutné planovat,

aby byla zajiSténa odpovidajici kvalita vzdélavaciho procesu. Z podnikové praxe

se s ohledem na Casové hledisko a hodnotici metody ukézal byt jako nejefektivnéjsi

kratkodoby, az sttednédoby plan s plnénim vzdélavacich cilti od ptl do jednoho roku.

Tabulka ¢. 3 uvadi jednotlivé metody hodnoceni zaméiené na pozadovany casovy

horizont.

Tabulka 3: Matice metod hodnoceni

Zdroj:

Hodnoceni vstupu Hodnoceni procesu Hodnoceni vystupt
Metody zamérené | Zhodnoceni praxe Metoda kli¢ové udalosti | Zaznam vysledkl
na minulost (certifikaty) Srovnani vysledk
Metody zamérené | Assessment Centre Sociogram Pozorovani na misté
na pfitomnost Development Centre 360° zpétna vazba Mystery shopping
Manazersky audit
Zkouska
Metody zaméfFené | Hodnoceni potencialu Supervize MBO, BSC
na budoucnost Intervize

HRONIK, Frantisek. Rozvoj a vzdéldvani pracovnikii. Praha: Grada Publishing 2007. s. 136. ISBN

978-80-247-1457-8.

? KALNICKY, Juraj in PRUCHA, Jan. Andragogicky vyzkum. Praha: Grada Publishing, 2014.
s. 86. ISBN 978-80-247-9341-2.
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Z ptistupt k persondlnimu fizeni a personalnimu planovani vyplyva samostatna
uloha podnikového personalniho utvaru, resp. personalni prace, kterou je vzdélavani,
hodnoceni a rozvoj pracovnikii, pficemz je k vyhodnocovani vzdélavacich strategii

vyuzivano nasledujicich néstroji:

metodika fizeni podle kompetenci;

- proces fizeni pracovniho vykonu;

- metodika Balanced Scorecard;

- uplatnéni kompetenc¢nich modell a nastroje méteni irovné kompetenci;

- metody a techniky hodnoceni pracovnikii a hodnoceni pracovniho vykonu;
- uplatnéni metodiky tizeni podle cild;

- uplatnéni nastrojii 360° zp&tné vazby.”

Nejcastéji je z uvedenych ndstroji monitorovani a vyhodnocovani strategie

vzdélavani vyuzivana metodika 360° zpétné vazby a metodika fizeni podle kompetenci.

Shrnuti:

Firemni vzdélani hraje zasadni roli pfi posuzovani profesni hodnoty
zaméstnance. Znalosti a dovednosti, které zaméstnanec ziska, jsou jeho piidanou
hodnotou a velkou vyhodou pfi uplatnéni se na trhu prace. Zaméstnanci znamenaji pro
firmu kapital, jehoz kvalita odrazi uspéchy nebo neuspéchy celé organizace.
Je tedy v z4jmu zaméstnavatele, aby vychovaval kvalitni pracovniky, kteti maximalizuji
svlij pracovni vykon a naplni vyty€ené firemni cile. To se déje prostfednictvim
zvySovani a prohlubovani kvalifikaci, rekvalifikaci ¢i vzdélavani manazerti a v ramci

adaptacniho procesu pfi ptijimani novych pracovnikd.

Je velice zajimavé, ze pti hledani kliCovych slov vztahujicich se k tématu
lze dohledat nékolik vyznami téhoZ terminu, pouze s obménou formulace hledaného
dotazu. Obecné¢ pouzivané vétné spojeni vzdélavani zaméstnancl, si ncktefi autofi

modifikovali do podoby ,,podnikové, nebo také firemni vzdélavani®, dale 1ze hledanou

" BARTONKOVA, Hana. Firemni vzdélavdni: Strategicky pristup ke vzdéldvdni pracovnikii. Praha:
Grada Publishing, 2010. s. 77. ISBN 978-80-247-2914-5.
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problematiku dohledat pod terminem ,,vzdélavani ve firmé / v podniku®, a zarovei tato
problematika  pfesahuje svym vyznamem do andragogickych publikaci,
kde se lze jiz setkat sterminem ,profesni vzdélavani dospélych®“. Bez ohledu
na formulaci, lze ale konstatovat, Ze se autofi na vyznamu obsahu problematiky
vzdélavani zaméstnancii shoduji a obecné charakteristiky uvadéji obdobné. Napiiklad
Bartoitkova”>, podnikové vzd&lavani definuje jako konkrétni vzd&lavaci proces,
ktery je organizovany podnikem. Mulze se jednat o vzd€ldvani v organizaci
(vnitropodnikové vzdélavani, které je realizované podnikem ve vlastnim vzdélavacim

zafizeni €1 na pracovisti) ¢1 vzdélavani mimo organizaci (externi vzdélavani).

Vzdélavaci potteby organizace je nutné sledovat priabézné a reagovat napiiklad
na technologicky pokrok, ¢i zmény v oboru, coz vyZaduje za¢lenéni tréninki a Skoleni
do bé€zného pracovniho programu zaméstnancli. Aby vSak bylo vzdélavani ve firmé
efektivni, je nutn€, aby k nému zaméstnanci piistupovali zodpovédné a zaméstnavatel
obstaraval taktovou Uroven vzdélavani, kterd koresponduje s pracovni néplni
vzdélavanych pracovnikli. Jde o systém, ktery je nutné planovat stejné¢ jako jiné

podnikové procesy.

> BARTONKOVA, Hana. Firemni vzdélavdni: Strategicky pristup ke vzdéldvdni pracovnikii. Praha:
Grada Publishing 2010. 208 s. ISBN 978-80-247-2914-5.
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4 VZDELAVACI SYSTEMY VE FIRMACH

Firemni vzdélavani, nebo také podnikové vzdélavani, vychazi z predpokladu,
ze aby se firma mohla zlepSovat a dosahovat zisku, je nutné maximaln¢ vyuzivat lidsky
kapital, respektive rozvijet jeho potencidl. To by mélo byt ve firmach zabezpeceno
systémem firemniho vzdélavani. ,, Cim jsou procesy sofistikovanéjsi a ndrocnéjsi,
tim je obvykle potreba vykonnéjsich, respektive efektivnéjsich lidi, u nichz narusta mira
sebefizeni a kompetenci (zpiisobilosti,)*’® J. Pricha a J. Veteska vymezuji firemni
vzdélavani jako soubor edukacnich aktivit, které si zajiStuje sama firma, jejimz cilem

je doplnit, nebo zménit kvalifikaci svych pracovniki.”’

Obrazek 1: Rizeni vykonnosti firmy

vedeni | Ucici se organizace

mékkeé” faktory

Vykonnost lidi

4

Vykonnost procest  fizen/
Lturdé” faktory

Zdroj: HRONIK, Frantidek. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. Praha: Grada Publishing 2007. s. 13 s. ISBN
978-80-247-1457-8

Z obrazku ¢. 1 vyplyva, Ze aby se podnik stal ucici se organizaci,

je nutné zabezpeCit zvySovani vykonnosti pracovnikli, sniZz se zvySuje vykonnost

" HRONIK, Frantisek. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. Praha: Grada Publishing, 2007. s. 13. ISBN 978-
80-247-1457-8.

" PRUCHA, Jan a Jaroslav VETESKA. Andragogicky slovnik. Praha: Grada Publishing, 2012. s. 217.
ISBN 978-80-247-3960-1.
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podnikovych procesti. Jak m&kké faktory fizeni, tak tvrdé faktory fizeni jsou na sobé

totiz zavislé.

Na nasem Uzemi se zhlediska vyvoje koncepci firemniho vzdélavani
o teoreticky koncept problematiky zaslouzili E. Livecko a J. Kubalek,
ktefi zpracovali teoretické 1 metodologické koncepce firemniho vzdé€lavani, piiCemz
kategorizovali cile (cilové struktury), typy a funkce vyuky, jeji obsah, podminky
a nastroje fizeni a organizace vzdélavaci Cinnosti. V teorii J. Kubdlka jde zejména
o tzv. fixni vyukové informace, které lektor pfedava a informace interpretativni, které
vznikaji tim, ze ,,ucastnik tyto zminéné fixni informace zpracovava pod vlivem svého
tzv. subjektivniho filtru (1. stupné predchoziho poznani, zkuSenosti, emoci, postojii
apod.).“”® Piistupy, jejichz podstata zistala po roce 1990 dodnes témef nezménéna,
se stala soucasti andragogickych véd a vzdélavani ve firmach dopliuje cely systém
vzdélavani dospélych, které¢ se jen adaptuje na nové spoleCenské podminky
a hospodarské procesy, jez se méni diky globalizaci a modernim technologiim. Moderni
vzdélavaci systém svymi procesy pomaha pifi vytvafeni pfrilezitosti, prosperity
a produktivity pro jednotlivce i1 celou organizaci. Jeho nejvétsi piinosy tkvi patrné
v postupném snizovani nakladi na vzdéldvani a odbornou pfipravu na pracovisti,
a poskytovanim SirS§i socidlni a ekonomické vyhody v€asnym pfistupem k vysoce

kvalitnim ptileZitostem.”

Stejn¢ jako jiné podnikové procesy, je samoziejmé 1 firemni vzdélavani
ovliviiovano aktualnimi trendy, které se méni a reaguji tak na spolecenské zmény
v globalnim métitku. Rozvoj lidskych zdroji by proto mél byt pro podnik prioritnim
cilem, protoZze jeho uroven je meétitkem nastaveni podnikové kultury, ktera vytvari
klima s vystupy materialni i nemateridlni povahy.** Velmi zjednodusené feceno,
piistup, ktery firma zaujme vii¢i svym zaméstnanciim, se ji v podob¢ produktivity vrati.

Trva-li firma na zastaralém piistupu, ktery spoleCenské zmény nezohlednuje,

® MUZIK, Jaroslav. Zdklady didaktiky dospélych. FF UK: Praha, 2008. s. 2-6 ISBN 978-80-254-2505-3.

" KHAN, M. Ayub. Diverse Contemporary Issues Facing Business Management Education. US: IGI
Global, 2014. s. 151. ISBN 978-1-4666-6449-4.

% LUKASOVA, Riazena a Ivan NOVY. Organizacni kultura: od sdilenych hodnot a cilii k vyssi
vykonnosti podniku. Praha: Grada Publishing, 2004. s. 20-22. ISBN 978-80-247-0648-2.
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zaméstnanci nebudou ve firmé spokojeni a klesne 1 jejich motivace ke vzdélavani, tudiz

jejich produktivita.

Systémy firemniho vzdélavani jsou zhlediska obsahu a sohledem
na individualni potieby jednotlivych firem rozdilné. Nicméné aby byl systém efektivni,
je nutné vzdelavaci proces planovat a ptijmout jej jako strategii. Jak je vyobrazeno
na diagramu ¢. 6, prostfedi, pfimi ucastnici vzdélavani (studujici 1 lektofi),
spolu s personalni a podnikovou strategii ovliviiuji efektivitu vzdélavacich programi

a zmény na kazdé jejich urovni maji dopad na vysledek vzdélavani.

Diagram 6: Design v cyklu vzdélavani

Strategie
(podnikova, RLZ)

Rizeni pracovniho
vykonu a fizeni
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Zdroj: BARTONKOVA, Hana. Firemni vzdélavani: Strategicky pristup ke vzdéldvani pracovnikii.
Praha: Grada Publishing 2010. s. 115. ISBN 978-80-247-2914-5.

Struktura systému firemniho vzdélavani se liSi podle organizacni struktury,
zaméteni podnikatelské ¢innosti 1 odvétvi, ve kterém firma plisobi. Spole¢nymi prvky
jsou ale programy orientované na vstupni Skoleni (tréninky), zdkonna Skoleni,
rozvojove aktivity a programy umoziujici ziskat odborné vzdélani ¢i zvysit kvalifikaci.
Vice bude o jednotlivych vzdélavacich programech a jejich déleni hovoteno v dalSich

kapitolach
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4.1 Formy a metody podnikového vzdélavani

Idealni je, kdyz firemni vzdélavani tvoifi vyznamnou c¢ast celozivotniho ucent,
tedy kdyZ zaméstnanec vramci své prace ziskavd ty znalosti a dovednosti, které
ho né€jakym zplisobem rozvijeji a pomahaji mu uspokojovat potieby 1 v soukromé sféte.
V takovém piipadé se firemni vzdélavani stava nedilnou a ptirozenou soucasti lidskych
zivotl, piispiva k celkové spokojenosti a pocitu naplnéni. Ve firemnim vzdélavani nejde
totiz jen o ziskani pracovnich znalosti, ale 1 formovani socialnich vlastnosti. Zalezi
ale na kazdé firmé&, jak bude ke vzdélavani pracovniki ptistupovat. Z hlediska ptistupti

firmy k realizaci firemniho vzdélavani uvadeji Vodak a Kucharc¢ikova tyto rozdily:

- musi se realizovat — piedstavuje soubor vzdélavacich aktivit, o kterych firma vi,
ze pokud nebudou realizovany, nemiize zaméstnanec pracovat na pridélenych
ukolech. Jednd se zpravidla o ze zdkona urcené minimalni pozadavky
na kvalifikaci.

- mélo by se realizovat — vtomto piipadé¢ firma zvazuje klady a zéapory
vzdélavani, tzn., Ze poskytne zaméstnanci ur€ity typ vzdélavani, pokud
z n¢j bude plynout néjaky uzitek pro firmu (napf. v ramci manazerskych kurzii
si vychova nového vedouciho pracovnika);

- podnik je chce realizovat — vzdélavaci programy tohoto typu jsou realizovany
v dlouhodobém ¢asovém horizontu, a 1 kdyZ nepfinaseji okamzité vysledky,
firma vidi budouci pfinos (napf. podpora vytvateni pozadované firemni

kultury).®*!

J. Bartak dopliuje, ze pro vzdélavani, stejné jako jiné podnikové strategie, musi
mit ale pfedem stanoven cil, aby bylo v pribéhu sestavovani planti jasné, ¢eho chce
firma vzdélavanim dosahnout. Z tohoto diivodu si majitelé a manazeti musi jesté pred

realizaci vzdélavacich akci zodpoveédét tyto zakladni otazky:

e Kdo ma koho co naucit, event. prohloubit, upevnit, zdokonalit,

aplikacné ovérit?

! VODAK, Josef a Alzbéta KUCHARCIKOVA. Efektivni vzdélavani zaméstnancii: 2. aktu. a rozs. vyd.
Praha: Grada Publishing, 2011. s. 79. ISBN 978-80-247-3651-8.
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e Jaky je oc¢ekavany vysledek? (pfedpokladana cilova hodnota)
e V jakém Case?

eV jaké kvalits?™

Dostupné doméaci publikace nabizeji fadu rozdilnych piistupt ke vzdélavani,

ale autor této prace se omezi na srovnani dvou soucasnych autorek publikaci

zaméfenych na firemni vzdélavani, z kterého vyplyva, ze sama odbornd vetejnost

zaujimd k problematice rozdilnd stanoviska. Zatimco Z. Dvordkova a kol. ve své

publikaci Management lidskych zdroji popisuji podnikové vzdélavani z pohledu

zaméstnavatele, M. Tureckiova dava ptednost hledisku zaméstnance. Z toho nasledné

vyplyvaji nasledujici teze.

Dvorakova uvadi celkem Sest forem vzdélavani zaméstnancil, které vyplyvaji

z kombinace fizeného, nefizené¢ho, pracovniho a nepracovniho vzdélavani.

Rizené vzdélivini, pii vikonu prdce na pracovisti (tzv. neformdlni vzdélavini).
Zaméstnavatel v tomto piipad¢ vystupuje jako prostiednik vzdélavaciho procesu,
tedy ten, kdo zaméstnancim vzdélavani umoziuje, ale nikterak
do n¢j nezasahuje. Zaméstnanci se pod vedenim odborného lektora uci znalostem
a dovednostem, které plni béhem bézného pracovniho dne. Na vySs§i Grovni
neformalniho vzdélavani jde predev§im o navazovani kontakti, diskuzi a vyménu

odbornych znalosti a zkuSenosti v rdmci dobrovolnych setkani.

Rizené vzdélavani, mimo vykon prdace na pracovisti (tzv. formalni vzdélavani).
Roli vzdélavatele zaujimaji externi, nebo interni lektofi, ktefi vzdélavaji
zaméstnance mimo pracovisté, ale na uzemi firmy, zejm. ve vyukovych centrech

firmy, ve vyukovych dilnach, Skolicich mistnostech apod.

Rizené vzdélavani mimo aredl zaméstnavatele (tzv. institucionalizované

vzdélavani). Zaméstnavatel umoznuje (vytvaii podminky pro to,

aby se zaméstnanci mohli vzdélavat, a vzdélavani v ramci firmy uplatiovat)

%2 BARTAK, Jan. Aktudini problémy vzdélavani a rozvoje zaméstnancii v organizacich. Praha: Vysoka
Skola J. A. Komenského, 2015. s. 21. ISBN 978-80-7452-113-3.
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zaméstnancim se  vzdélavat vramci dalS§iho institucionalniho  studia
(napf. na stfednich a vysokych Skolach), které spadaji do narodniho Skolského
systému a jejich organizaci upravuje zakon. Jednd se o dlouhodoby vyukovy
program, dle standardni doby studia dané instituce a realizuje se na akademické

pudé.

o Nerizené vzdélavani, pii vykonu prdace na pracovisti (t7v. informativni
vzdélavani). Ptirozenou soucasti firemniho vzdélavani je fakt, ze se zaméstnanci
napodobou uci od svych kolegl a ziskavaji informace, které jim pomahaji plnit
sveéfené pracovni ukoly. K takovému pfistupu je nutny kladny vztah zaméstnance
a motivace ze strany zameéstnavatele — zaméstnanec se musi chtit vzdélavat

a zaméstnavatel v rozvoji zaméstnance podporovat.

o Nerizené vzdélavani, mimo vykon prdce na pracovisti (t7v. interpersondlni
vzdélavani). Mezilidské vztahy, firemni kultura aj. ovliviluji zaméstnance
do té miry, Zze se jeho postaveni a jednani odrazi na pracovnim vykonu.
Na pracovisti se zaméstnanec dostava do kontaktu s Sirokym okruhem lidi, kteti
mu piimo, ¢i nepfimo piedavaji informace, jez nesouvisi s jeho pracovni néaplni,

ale dotvareji jeho pisobeni ve firmé a to jak firmu vnima a navenek prezentuje.

o Nerizené vzdélavani mimo aredl zaméstnavatele (tzv. celoZivotni vzdélavani).
V soucasnosti ubyva oborti, které¢ vyzaduji jen specifické znalosti a dovednosti
a naopak ptibyva téch, které se prolinaji a vyzaduji tak vyssi koncentraci vzdélani
napfi¢ odvétvimi. Chce-li byt zaméstnanec piipraven na zmény, které piijdou
v budoucnu, je nutné, aby se neustdle rozvijel a vzdélaval. Zmény se ale netykaji
jen prolindni pracovnich c¢innosti, ale 1 vyvojem samotného zaméstnance,

ktery v riznych zivotnich etapach muze uplatnit rozdilné znalosti a informace,

které se prubézné uci.

Autor povazuje za dilezité podotknout, ze formalni, neformalni a informalni
vzdélavani je zde Dvotdkovou definovano jinak, nez je obvyklé, protoze pojem
informalni vzdélavani se v terminologii vzdélavaci politiky nepouzivd — jde

o informalni u€eni. Bez ohledu na pouzitou terminologii, 1ze po vzoru Dvotékové
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ale poznamenat, ze zaméstnavatel je nedilnou soucasti vzdélavaciho procesu
a ma nezastupitelnou roli, kterou plni na tfech rdznych Grovnich firemniho vzdélavani

(podle systému vzdélavani, ktery piijme v ramci podnikové strategie):
- organizace bez strategie;
- nesystematicka organizace bez koncepce interniho vzdélavani;

- organizace se systematickym vzd&lavanim pracovniki.®

Druha komparovana publikace Rizeni a rozvoj lidi ve firmach od M. Tureckiové
rozliSuje vzdélavani z hlediska zaméstnancu. ,, Hlavnim ndstrojem rozvoje zaméstnanci
ve smyslu zdokonalovani, rozsirovani, prohlubovani anebo zmény struktury a obsahu
Jjejich firemni zpiisobilosti, a tim vlastné také prispevkem k vyssi vykonnosti pracovnikii

«84

i firmy jako celku, je podnikové vzdélavani. “"" Tureckiova rozliSuje ti1 vyvojové stupné

vzdélavani zamestnanca:

e organizovani jednotlivych vzdélavacich akci, slouzi k zvySeni kvalifikace,
nebo dosazeni ur¢it€ho stupné vzdélani, které jsou vyvolané redlnou potiebou
a nastalym nedostatkem. Tyto jednotlivé vzdélavaci akce vSak pro svou

nesystemati¢nost nemohou mit z dlouhodobého hlediska rozvojovy efekt;

o systematicky piistup umoziuje (s ohledem na podnikové strategie) uplatiovat
takové vzdélavaci metody, které svym plsobenim umoznuji zmény nejen ve
struktufe podnikového vzdélavani, ale vcelém pracovnim chovani

prostfednictvim motivace a zplisobu motivovani zaméstnanci.

o koncepce ucici se organizace, tak jak o ném bylo hovoteno dfive,
je komplexnim modelem vzdélavani lidi v rdmci kontinudlniho rozvoje. Reakce
na zmény okoli jsou rychlejsi, neZ zmény vynucené timto okolim — ucici se

organizace je piipravena a ma dostatecné informovanou a vzdélanou

% DVORAKOVA, Zuzana a kol. Management lidskych zdrojii. C.H. Beck, 2007. s. 296-301.
ISBN 978-80-7179-893-4.

¥ TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada Publishing, 2004. s. 89.
ISBN 978-80-247-0405-0.
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zaméstnaneckou zdkladnu, ktera je schopna piijmout a zménit své chovani

v souc¢innosti s podnikovym cilem a strategiemi.

Zatimco tedy Dvotakova popisuje firemni vzdélavani z hlediska zaméstnavatele
a jednotlivé pristupy rozliSuje podle toho, kde vzdélavani zaméstnanci probiha,
Tureckiova rozliSuje procesni a systematické pfistupy ke vzdélavani z hlediska
zaméstnance a uvadi, jaky piinos pro lidské zdroje ve firm&€ znamena, a potazmo
co z néj vyplyva i pro celou organizaci z hlediska udrzitelnosti a prognostického vyvoje.
., Systém podnikového vzdélavani vede v optimadlni mire ke zvySeni sepéti pracovnikii
S firmou, které se projevuje zvySenim pracovni spokojenosti, motivovanosti,

v . . . O v v ((85
angazovanosti a loajality vuci firmé.

Uvedené pfistupy obou autorek dévaji podnét k hlubSimu zamysSleni
se nad hierarchii vztahii ke vzdélavani v ramci systematické implementace podnikovych
vzdélavacich cili. Zatimco Dvotfadkova uvazuje ucici se organizaci za subsystém
systematického vzdélavani pracovnikli, Tureckiova vucici se organizaci spatiuje
vysledek uplatnéni téchto podnikovych strategii a hodnotu systematického vzdelavani.
K podobné uvaze se dostava i Z. Palan, ktery pro ptfehlednost a usnadnéni pochopeni
téchto vztahi zpracoval koncept do schématu, jez zobrazuje diagram ¢. 7.
Podle zobrazeného diagramu je firemni vzdélavani zakladnim stavebnim kamenem,

ktery zastfeSuje veskeré aktivity spojené se vzdélavacim procesem.

% TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada Publishing, 2004. s. 89. ISBN
978-80-247-0405-0.

64



Diagram 7: Schéma firemniho vzdélavani

Firemni vzdélavani

Interni vzdélavani Externi vzdélavani

L. . i i % Specializované
V ramci Mimo 1 i Skola p £ ,
. , i vzdélavaci
pracovniho pracovni i .,
zarizeni
procesu proces

Zdroj: vlastni zpracovani dle PALAN, Zden&k. Profesni vzdélavani 2002. Praha: MJF, UK KAPR 2003.
s. 15. ISBN 80-86284-29-8.

Metody, které jsou v rdmci firemniho vzdélavani uplatiiovany, zaviseji na fadé

faktorti, napt. na:

potiebach a zajmech dospélych tcastniki;
- jejich hodnotové orientaci;

- psychologickych zvlastnostech;

- socialnim/profesnim postaveni;

- pracovnich a Zivotnich zkuSenostech;

- ucebni zpiisobilosti;

- zpisobu Zivota.*

Tabulka ¢. 4 podrobnéji uvadi jednotlivé typy metod, které je mozné aplikovat

v ramci firemniho vzdélavani s ohledem na misto realizace vzdélavaci akce.

% BARTAK, Jan. Aktudini problémy vzdélavani a rozvoje zaméstnancii v organizacich. Praha: Vysoka

Skola J. A. Komenského, 2015. s. 45. ISBN 978-80-7452-113-3.
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Tabulka 4:Metody podnikového vzdélavani se zaméfenim na realizaci vzdélavaci akce

Teoretické Teoreticko-praktické Praktické

Prednddka Diskusni metody Instruktaz

= gx katedra = fizend diskuse Demonstrovani

- klasicka = plendmi diskuse Koutovani

- & diskusi - panalovi diskuse Mentoring
Cwviéeni Moderaéni metoda Tutering
Seminaf Problémové metody Counselling
Trénink — plipadové studie Asistovani
wurksnop = hrani roli Staz

= manaZerské hry

Exkurze

Projektové metody
Pr movand vyuk Rotace price

rogramovana vyuka = Létajici tym
Diagnostické a klasifikaéni metody

- assassmant cenira

- development cenlra

V uéebné V uéebné Na pracovisti

Zdroj: TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada Publishing 2004.

s. 105. ISBN 978-80-247-0405-0.

VétSina odbornych publikaci se ve vyctu metod vzdélavani

na prostorové vymezeni, podobné, jako to bylo zminéno v ptipadé Clenéni ptistupt

r~r

podle Dvotakové a Tureckiové. Oproti tomu, J. Bartdk nahlizi na metodiku ze SirSiho

uhlu pohledu a c¢leni metody vzdélavani napt. podle cile vzd€lavaciho procesu,

z hlediska pfijimani a vnimani reality G€astniky vzdélavani, podle zpisobilosti a trovné

motivace ucastnik vzdélavani, zaméteni vzdélavaciho plisobeni atd. Na zakladé téchto

souvislosti pak rozliSuje metody vzdélavani na:

e metody poznavani (empirické, teoretické, hypoteticke)

e metody osvojovani reality

didaktické tfidéni metod (metody monologické, dialogické, skupinovy
rozhovor, problémové metody, argumentace, metody s fixovanymi
vysledky, zprostftedkované metody, metody autodidaxe, metody
srovnani atd.)

metody zaméfené na zmény (aktivizacni metody, metody tvir¢iho

mysleni, operaéni metody atd.)*’

¥ BARTAK, Jan. Aktudini problémy vzdélavani a rozvoje zaméstnancii v organizacich. Praha: Vysoka

Skola J. A. Komenského, 2015. s. 46 - 112. ISBN 978-80-7452-113-3.
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4.2 Charakteristika vzdélavacich a rozvojovych programii

zaméstnancu

Rozvojové programy pro zaméstnance predstavuji podstatnou soucast systému
vzdélavani ve firm&. Jsou zpravidla zaméfeny ploSné na konkrétni problém,
nebo zaméstnance, ktefi pracuji ve skupinach (popf. oddélenich). Vzdélavani
na pracovisti lze v ramei vzdélavaciho systému kombinovat, tzn., Ze vedle zakladnich
forem vzdélavani paralelné probihaji vzdélavaci akce zaméfené na rozvoj pracovniki.
V rédmci téchto kombinaci Ize vyuzit nékolik metod, které jsou realizovany na pracovisti
nebo mimo ng¢j.

Prvnim takovym programem, se kterym se pracovnik zpravidla setkava,
je vstupni Skoleni, které prohloubi znalosti a dovednosti zaméstnance, na jejichz zaklad¢
byl pfijat a seznami jej s chodem firmy. Toto Skoleni je realizované ve firmé, v ramci
pracovni pozice, na kterou byl zaméstnanec piijat. V ostatnich piipadech, jedna-li
se o prubézna Skoleni, si zaméstnavatel mize najmout firmu, kterd se zabyva
vzdélavanim pracovnikil se zajisténim odborného lektora. ,, Doskolovani pracovniku
je v kazde firmé nezbytnosti, protoze nejen zajistuje, aby pracovnici méli dostatecné
znalosti, dovednosti a pracovni chovani potrebné k vykondvani prdce v soucasnosti
i v budoucnosti, ale také aby drzeli krok s poznatky odrazejicimi rozvoj techniky

a technologie, a byli tak lépe pFipraveni na zmény. “*

Aby bylo vzdélavani pracovnikll efektivni, je nutné z pozice zaméstnavatele
piredem analyzovat, ktera z forem vzdélavani bude mit lepsi a dlouhodobé&jsi vysledky,
aby byla zajiSténa ndvratnost investic do tohoto vzdéldvani. Naklady na realizaci
vzdélavaci akce mimo pracoviSté mize totiz predstavovat nemalou polozku v rozpoctu
firmy. Rada velkych firem ztohoto diivodu zajistuje vzdélavani svych zaméstnanci
ve firm¢, ¢imz se odstrani naklady na cestovani, pronajimani konferen¢nich prostor
apod. Castym jevem je v posledni dobé i vlastni vycvikové stiedisko a vyuZiti intranetu

ke vzdélavani pomoci e-learningu.

% KOUBEK, Josef. Persondlni price v malych a stiednich firmdch. 4. akt. vyd. Praha: Grada Publishing,
2011. s. 145. ISBN 978-80-247-3823-9.
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Tureckiova rozdé€luje vzdélavani podle pfimé ucasti zamestnancli na prezencni
(za pouziti tzv. indoor / outdoor technik, distancni (koresponden¢ni forma, s niz souvisi
i zmifiovany e-learning), a kombinovanou formu vzd&lavani.* Casova naro&nost je totiz
jednim z dilezitych faktort volby forem a metod vzdélavani. Zaméstnavatel by mél brat
v avahu casové hledisko v souCinnosti s podnikovym cilem a pldnem vzdélavani
— nepietézovat zaméstnance, ale na druhou stranu nedélat velké prestavky mezi
jednotlivymi vyukovymi moduly, obzvlasté pokud mé byt dodrzena kontinuita celého

vzdélavaciho procesu.

Formy vzdélavani lze nejprve rozdélit na dvé skupiny (na pracovisti a mimo
pracovisté), podle toho, kde je vyuka realizovdna a nésledné vyuzit nejvhodné;jsi
metody vzdélavani s ohledem na potteby zaméstnanci. VSechny tyto faktory by méla
firma zvazit a planovat, nez pfistoupi k samotné realizaci vzdélavaci akce, protoze

ne vSechny metody jsou vhodné pro kazdou firmu (s ohledem na jeji zaméteni).
1/ Formy vzdélavani zaméstnancit na pracovisti

Jedna se zpravidla o kurzy a Skoleni, které se odehravaji v misté¢ vykonu prace
(na izemi firmy) a nevyzaduji ucast zaméstnancti mimo jejich obvyklou pracovni dobu.
Neékteré publikace tuto formu vzdélavani oznacuji jako uceni se praxi a mezi

jeji nejCastéjsi metody patfi:

- Povéreni ukolem, coz je metoda, vramci které je zaméstnanci zaddn urcity
pracovni kol a je sledovano, jak si pii1 jeho plnénim pracovnik vede. Cilem této
metody je vést zaméstnance k samostatnosti a odpovédnosti pfi vykonu prace;
zaméstnanec musi prokdzat schopnosti a dovednosti a aplikovat osvojené
znalosti.””

- Instruktaz pri vykonu prdace je metodou, béhem které se zaméstnanec uci
napodobou od Skolitele nebo zkuSen€jsiho pracovnika. Instruktaz je typickou

metodou pro zaskolovani a vstupni Skoleni, obzvlasté tam, kde je potieba osvojit

¥ TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmé. Praha: Grada Publishing, 2004. s. 103. ISBN
978-80-247-0405-0.

% SIKYR, Martin. Nejlepsi praxe v fizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, 2014. s. 128. ISBN
978-80-247-9364-1.
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si specifické administrativni, ¢i manualni dovednosti. Dil¢i faze instruktaze
zahrnuji pripravu, vysvétlovani, demonstrovani a zdokonalovani.”!

- Coaching (koucovani), spo¢iva v uzké vazbé a spolupraci mezi zaméstnancem
a Skolitelem (koucem), ktery usmériiuje a iniciuje zaméstnance k vySSimu
vykonu a osvojovani si dalSich znalosti a dovednosti. Cilem je podpofit rozvoj
pracovnika a dovést ho k samostatnému, resp. kompletnimu vykonu stéle
slozit&jsich tkoli.”* Jedna se o dlouhodobou formu interakce mezi ucastniky
vzdélavani.

- Mentoring ptedstavuje spoluprdci mezi pracovnikem a mentorem,
ktery je schopen predat své zkuSenosti a poradit zaméstnanci. Mentor
je zpravidla zkuSend osoba, ktera plisobi v organizaci del$i dobu a nemusi byt
ptimym nadfizenym vzd&lavaného zaméstnance.”

- Rotace prace je u€inna metoda, jak zaméestnance navyknout na zmény a zaroven
mu rozSifovat kvalifikaci tim, Ze doCasné pisobi na jiném pracovnim miste,
v ramci jiného pracovniho zafazeni, nebo na jiném useku. RozSifuje si znalosti

. , .. , , e .. , 4
a dovednosti, které by jinak na své stavajici pozici nemohl ziskat.’

Metod vzdélavani na pracovisti existuje celd fada, ale vySe uvedené patii

k nejvyuzivanéjSim a z praktického hlediska k nejefektivnéjsim formam vzdélavani.

Druhou skupinou metod vzdélavani jsou vyukové procesy realizované mimo
pracovisté. Mezi nejCastéjSi patii pfednaSky a seminafe, riizné¢ workshopy, ale také
e-learning, ptipadové studie, assessment centra, a dalsi. Neni vyjimkou, Ze tyto formy
vzdélavani vyuZzivaji manazeii na nejvySSich pozicich ve firm¢, nebo odbornici

orientovani na konkrétni problém, ktery vzdélavanim eliminuji.

! ARMSTONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizeni lidskych zdrojii: Moderni pojeti a postupy - 13.
vydani. Praha: Grada Publishing 2015. s. 699. ISBN 978-80-247-9882-0.

92 TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmé. Praha: Grada Publishing 2004. s. 103. ISBN
978-80-247-0405-0.

% FOLWARCZNA, Ivana. Rozvoj a vzdéldvani manazerii. Praha: Grada Publishing 2010. s. 102. ISBN
978-80-247-3067-7.

% SIKYR, Martin. Nejlepsi praxe v Fizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing 2014. s. 128. ISBN
978-80-247-9364-1.
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2/ Formy vzdélavani zaméstnancit mimo pracovisté
Mezi nejcastéji vyuzivané formy vzdélavani mimo pracovisté patfi:

- Prednaska a prednaska spojena s diskuzi je metoda zaloZzend na vykladu
Skolitele, ze kterého si zaméstnanec selektuje pro néj vyznamné informace.
Jde tedy o teoretické ziskavani znalosti a dovednosti.”> Uginn&jii se jevi takova
forma prednasky, kterd stimuluje ucastniky k diskuzi, coZ motivuje zaméstnance
a umoznuje ziskat na vyuCovanou latku vice nazorii, nebo zpétnou vazbu
v podobé odpovédi na otazky. Slabou strankou pfednasky mulze byt
neatraktivnost ¢i slozitost tématu, nezaujeti posluchaci atd.

- Demonstrovani se pouziva tehdy, je-li nutné zaméstnancim na konkrétnim
pfipadu ¢i postupu ukdzat pracovni postup v modelovych situacich.
K této metod® se vyuZiva fada ucebnich pomtcek a didaktické techniky.’
Diilezité je, aby mé&l zaméstnanec prostor nejen se s postupy sezndmit teoreticky,
ale vyzkouset si je 1 prakticky.

- Workshopy jsou jednim z nejcastéjSich oznaceni vzdélavaci aktivity pro dospélé,
pod nimZ se zpravidla odehravaji porady, konference, pracovni jednani apod.”’

- Assessment center se v soucasnosti uplatiuje pfedevSim v rdmci vybérového
fizeni a je tedy vyznamnou soucdsti persondlni prace. Kromé vybéru
zaméstnancll jsou ale assessment centra orientovana na prubézna Skoleni
a zpravidla se béhem vyuky fteSi slozité tukoly a problémy dosahujici
aZz pravomoci nejvySSich manazeri firmy. Jde o velice moderni a vysoce
hodnocenou formu vzdélavani. Vyhodou tohoto pfistupu je nejen osvojovani

znalosti, ale také manaZerskych dovednosti.”®

% PLAMINEK, Jiti. Vzdélavani dospélych: Pritvodce pro lektory, uicastniky a zadavatele. Praha: Grada
Publishing 2014. s. 135. ISBN 978-80-247-89454-3.

% LANGER, Toméas. Moderni lektor: Privodce iispésného vzdélavatele dospélych. Praha: Grada
Publishing 2016, s. 185. ISBN 978-80-271-9186-4.

9 Tamtéz, s. 160

% KRIZEK, Felix a Josef NEUFUS. Moderni hotelovy management: 2., aktualizované a rozsirené vydani.
Praha: Grada Publishing 2014. s. 115. ISBN 978-80-247-8983-5.
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v

- Pripadové studie slouzi krozvoji analytického a systémového mysleni.
Zaméstnanci se na modelové situaci uc¢i spolupracovat a hledat feseni néjakého
konkrétniho problému, se kterym se mohou v praxi osobné setkat.”

- Brainstorming je aktualné¢ velmi oblibenou metodou personalistli a lektort.
Jednd se o metodu, kterd stimuluje kreativitu, a jejimZz cilem je zisk

s s v r o o vox v . 1
maximalniho mnozstvi napada k feseni uréitého problému.'”

Existuje také metoda (forma vzdélavani), kterd diky svému charakteru miize byt
realizovdna na pracoviSti 1 mimo ngj. Touto vzdélavaci metodou je e-learning.
., E-learning jako podskupina distancniho vzdeélavani, vzdélavaci proces je definovan
jako interakce mezi studentem a zdrojem informaci, ktery je fyzicky ulozen na

o, DY
vzdaleném misté.

Jedna se o multimedidlni podporu vzd€lavani, kterd vyuziva
modernich technologii k tomu, aby vzd&lavani probihalo odkudkoliv a kdykoliv.'® Jeho
obrovskou vyhodou oproti ostatnim formam vzdélavani je jeho neomezend dostupnost
a pristup ke vzdélavacim materialim. Zakladem je ovSem znalost e-learningového
prostiedi a schopnost pracovat s hardwarovymi zatizenimi i softwarovymi platformami.
Neékteti zaméstnavatelé e-learning realizuji skrze intranetovou firemni sit, kde maji

piehled o vSech aktivitach pfihlaSenych uzivatell a mohou tak jednoduse ziskat zpétnou

vazbu v podobé testl ziskanych znalosti atd.

Zatimco diive bylo za efektivnéj$i povazovdno vzdélavani mimo pracoviste,
protoze zaméstnavatelé byli tohoto nazoru, Ze zaméstnanci se lépe vzdélavaji mimo
své obvyklé pracovni prostiedi, v soucCasnosti se tento trend méni a zaméstnavatelé
naopak hledaji cesty, jak zaméstnance efektivné vzdélavat na pidée firmy a vyuZzivat pfi

tom vlastni zdroje. Mozna prave proto se ¢im dal tim vice dostava do obliby mentoring,

9 SIKYR, Martin. Personalistika pro manazery a personalisty. 2. Vyd. Praha: Grada Publishing 2016.
s. 128. ISBN 978-80-247-5870-1.

1 T ANGER, Tomés. Moderni lektor: Privvodce tispésného vzdélavatele dospélych. Praha: Grada
Publishing 2016, s. 175. ISBN 978-80-271-9186-4.

1ot ZLAMALOVA, Helena. Distancni vzdélavani a eLearning: ucebni text pro distancni studium. Vyd.
1. Praha: UJAK Praha, 2008. s. 10. ISBN 978-80-86723-56-3.

192 SLAVIK, Milan a kol. Vysokoskolskd pedagogika: Pro odborné vzdélavani. Praha: Grada Publishing
2012.s. 167. ISBN 978-80-247-8074-0.
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coaching, assessment centra a v neposledni fad¢€ 1 zmiovany e-learning. Pfesto nelze
vzdélavaci systém zobecnit natolik, ze by popiral individualitu jednotlivych tcastnika
vzdélavaciho procesu. Bez ohledu na to, zda se jednd o =zakladni vzdé€lavani,
nebo rozvojové vzdélavani pracovniki, je z praxe jisté, Ze ne vSechny metody a formy
vzdélavani je mozné aplikovat plosné na vSechny zaméstnance, a stejné tak je nutné brat
v ivahu obsah vzdélavani, ktery nelze bagatelizovat, ma-li mit vzdélavani planovany

uzitek. Diagram €. 8 shrnuje faktory, které ovliviiuji volbu vzdélavacich metod.

Diagram 8: Faktory ovliviiujici volbu vzdélavacich metod

[FAKIDIW OVLIVRNUJICi VOLBU METOD ]

Clle ucent Lidské faktory
« védomosti . lektoi
+» dovednosti i * . ?Em"'
= schopnosti . ur::::;gl
» postoje, hodnoty P
Piedmit a obsah Casové a materidlni faktory
» specificky predmaét - o = Cas

a poZadavky podniku + finance
« interdisciplindrni tézkosti + vzdélavaci zafizeni

"

Principy uéeni

« molivace

aktivni zapojeni
individualni pfistup
zpétna vazba
prenos poznatkd

Zdroj: VODAK, Josef a Alzbéta KUCHARCIKOVA. Efektivni  vzdélavani  zaméstnancil.
Praha: Grada Publishing 2011. s. 112. ISBN 978-80-247-3651-8.

Z diagramu €. 8 vyplyva, Ze na uspéSnosti systému vzdélavani ma vliv fada
vnéjsich 1 vnittnich faktort, které do zna¢né miry ovliviiuji 1 vybér vzdélavacich metod
a forem. Vrédmci firemniho vzdélavani na vzdéldvané (zaméstnance) piisobi
napf. firemni kultura, organizacni struktura, ale 1 osoba lektora, nebo mezilidské vztahy,

které ovlivitluji osobni pfistup jednotlivych zaméstnancti k uceni se. Z hlediska
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zaméstnavatele muze predstavovat problém nezastupitelnost zaméstnancl, Casova
naro¢nost, ale predev§im investice, kterou museji do vzdéldvani svych pracovnikil
vlozit. Tato investice ma pfitom nejistou navratnost, protoze zameéstnanec,
ktery je objektem vzdélavani, mize firmu opustit, bez toho aniz by zhodnotil
své znalosti a dovednosti, které mu zaméstnavatel umoznil firemnim vzdélavanim

ziskat.

Shrnuti:

Firemni vzdélavani se ve firmach 1i8i nejen diky pfedmétu a oboru podnikani,
ale 1 diky pfistupu, ktery ke vzdélavani zaujimaji sami zaméstnavatelé. Aby byla firma
ucici se organizaci, tzn., aby byla zalozena na kontinudlnim ptistupu ke vzdélavani,
ktery rozviji a zdokonaluje své zaméstnance, je nutné zavést vzdélavani jako uceleny
systém pienosu informaci do strategie firmy, a tento systém pldnovat, aktualizovat
a zpétn€ kontrolovat jeho efektivitu. To je mozné nékolika zplisoby, které se od sebe lisi
formou a pouzitim jednotlivych vzdélavacich metod. Zatimco nckteré firmy davaji
pfednost vzdélavani na pidé firmy, jiné realizuji Skoleni a kurzy mimo firmu. Nékteré
firmy vyuzivaji k vyuce e-learning, jiné ptedavaji potfebné znalosti zaméstnancim
na odbornych workshopech, konferencich a prednaskach. Jakym smérem se firma
rozhodne vydat je zcela zasadni rozhodnuti, které do budoucna ovliviiuje efektivitu
vzdélavani, vysi investice do vzdélavani a v neposledni fad€ 1 vysledky vzdélavaciho

procesu, které maji vliv na produktivitu zaméstnanc.

Spole¢nymi prvky ucelen¢ho systému vzdélavani jsou programy orientované
na vstupni Skoleni (tréninky), zdkonnd Skoleni, rozvojové aktivity a programy
umoziujici ziskat odborné vzdélani ¢i zvysit kvalifikaci. Ve snaze implementovat
vzdélavaci aktivity do strategie firmy si manazeti musi zodpoveédét zakladni otazky,
aby bylo jasné, jakym smérem se chce firma vydat a jakého cile chce z hlediska
vzdélavani dosdhnout — koho chce vzdélavat, co jej chce naucit, jakym zpisobem,

v jakém Casovém horizontu a v jaké kvalit¢.
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Vystupy ze vzdélavaciho procesu ale ovliviiuji 1 sami zaméstnanci. Individualita
a osobnost zaméstnancu predava zaméstnavateli informaci o tom, Ze nelze k firemnimu
vzdélavani pristupovat obecné, ale je nutné prizplisobit si cely systém podminkam
vlastni firmy. Stim souvisi identifikace vzdélavacich potieb, o které pojednava

nasledujici oddil této prace.
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5 IDENTIFIKACE VZDELAVACICH POTREB

Sloucit z4jmy zaméstnancu a strategie podniku neni jednoduché, ale v ptipadé
vzdélavani naprosto nezbytné. JelikoZz vzdélavani piedstavuje pro firmu financni
naklady, firma bude chtit maximalni navratnost svych investic. Je proto v zajmu firmy,
aby mél top management jasnou pifedstavu o firemnich cilech a stejnym smérem
se ubiralo vzdélavani pracovniki, které tak odpovida na potieby celé firmy. ,, Analyza
a identifikace vzdélavacich potreb je prvnim krokem jak v systéemu, tak i v planu
vzdeélavacich aktivit a chyba provedena v analyze vzdeélavacich potieb se neodvratné
projevi i ve vsech dalsich krocich, tedy i ndsledné i pri realizaci firemniho
vzdélavani. “'” Odborné publikace se vriznych formach snazi definovat vyznam
identifikace vzdé¢lavacich potieb. Napiiklad Belcourt a Wright (1998) definuji
identifikaci (analyzu) potteb jako ,, ...analyticky postup, ktery je urcen k identifikaci
mezer nebo diferenci ve vykonu zaméstnance nebo organizace*'™. Jinou, podrobn&jsi
definici, zase ve své publikaci uvadi JaniSovad a Kiivanek, ktefi tuto problematiku

vvvvvv

vzdeélavaciho/tréninkového centra...rozdil mezi pozadovanou kompetenci na daném

, oy , y 105
misté a aktudlni kompetenci zaméstnance.

Po vzoru JaniSové a Ktivanka, ptistupuje 1 Hronik pii prvotni identifikaci potiteb
prostfednictvim  hodnoceni pracovniho vykonu a kompetence zaméstnanct
a rozpracovani podnikové strategie do cili a zpusobd jejich naplnéni k poznatku,
7e dochazi k identifikaci individualnich potfeb a potieb organizace.'®® Folwarczna
rozSifuje identifikaci vzdélavacich potfeb na tfi urovné a dopliuje, ze vzdélavani

a rozvoj zaméstnancu je soucasti cyklu, ze kterého vyplyva, jak se firma déle rozviji.

15 BARTONKOVA, Hana. Firemni vzdélavéni: Strategicky pristup ke vzdélavani pracovnikii.
Praha: Grada Publishing, 2010. s. 118. ISBN 978-80-247-2914-5.

1% BELCOURT, Monica a Philip. C. WRIGHT. Vzdéldvani pracovnikii a fizeni pracovniho vykonu.
Praha: Grada Publishing, 1998. s. 35. ISBN 978-80-716-9459-5.

195 JANISOVA, Dana a Mirko KRIVANEK. Velkd kniha o Fizeni firmy: praktické postupy pro ispésny
rozvoj organizace. Praha: Grada Publishing, 2013. s. 213. ISBN 978-80-247-8858-6.

1% HRONIK, Frantisek. Rozvoj a vzdéldvini pracovniki. Praha: Grada Publishing, 2007. s. 13. ISBN
978-80-247-1457-8.
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Ti1 Grovné, které vyplyvaji zprvni faze cyklu identifikace vzdélavacich potieb,
jsou nasledujici:

e potieb organizace;

e  potieb pracovniho mista;

e  potieb jednotlivee.'"’

Podobné se k problematice identifikace vzdélavacich potieb stavi 1 Armstrong,
ktery prvni uroven cyklu znazornil jako tfi vzdjemné propojené oblasti, které ovSem

analyzuji potfeby jednotlivych skupin oddélené, jak ukazuje diagram €. 9.

Diagram 9: Analyza potieb vzdélavani — metody a oblasti

v ¥
s Y \ i : %
4 Podnik - br Skupina Je—{ Jedinec |
—y . ¥ - | 4 S — " —
S \ o L~ o
y \ / \ - Y
; Analyza Zkoumani
Analyze pia:‘fll 0 Prozkum a posuzovani Analyza Specifikace
podnikovych lidskych potfeby " "o o | mlz »  uten
planu zdroju vzdélavani a rozvoje a vzdélani

Zdroj: ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, 2007.
s. 503. ISBN 978-80-247-1407-3.

., Vzdélavaci aktivity by mély byt zaloZeny na znalosti toho, co je treba udélat
a pro¢. Vychazi se ze strategického planu organizace, planu rozvoje a vzdeélavani
lidskych zdrojii, hodnoceni pracovnikii a z legislativnich poZadavki. “'** Podobné jako
je tomu napiiklad pfi sestaveni matice SWOT analyzy, tak 1 pifi identifikaci

vzdélavacich potteb firmy, nejde o rekapitulaci Gspéchti ¢i neuspéchi dosazenych

7 FOLWARCZNA, Ivana. Rozvoj a vzdéldvini manazerii. Praha: Grada Publishing, 2010.
s. 148. ISBN 978-80-247-3067-7.

1% PRUCHA, Jan a Jaroslav VETESKA. Andragogicky slovnik. Praha: Grada Publishing, 2012.
s. 28-29. ISBN 978-80-247-3960-1.
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implementaci zmén — jde o nalezeni optimalni cesty, jak dojit k nejefektivnéjSimu
zpusobu vzdélavani, ktery by byl piinosem pro celou firmu, tedy vcetné
jejich zaméstnanci. Do tohoto procesu ale vstupuje jeden zasadni faktor, kterym
je individualita vzdélavanych, tzn., Ze co je efektivni pro praci s jednim zaméstnancem,
nemusi byt efektivni pro zaméstnance jiné, ¢imz klesa urovenn vzdélavani celé firmy.
Je tedy nutné nalézt a pouzit takovou metodu vzdélavani, kterd ucinné oslovi vétSinu
zaméstnanecké zdkladny za vyuZiti vSech moZnych faktord, které spojuji pracovni
skupiny pi1 plnéni béznych pracovnich tkoli. Tabulka ¢. 5 poukazuje na rozdily,
které vyplyvaji z jednotlivych zpiisobii uceni s ohledem na motivaci a osobni ptistup

zaméstnancu, coz hraje velkou roli pfi implementaci vzdélavacich systému do strategie

firmy.

Tabulka S: Vztah motivace k uceni a preferovanych zpisobu uceni

Druh motivace k uéeni | Obsah Preferovany zpusob uéeni
Motivace kognitivni Dozvédét se néco nového. Zaméfeni na nové a nové informace, za-
mérenost na novinky
Motivace adaptaéni Patfit, pfisluset do néjaké sku- | Vyhovuje skupinové organizované
piny a zvladat svou roli, tj. oce- | vzdélavani, tymova spoluprace s pfrije-
kavani druhych. tim a potvrzovanim ucastnik(.
Motivace uplatnit se Dosahnout vykonu hodného | Zaméfeni na vie, co zvyiuje efektivitu,
obdivu, respektu, odlidit se, po- | nejlépe nacvikové kurzy. Vhodné mo-
stoupit. hou byt soutéze a soutézni hry.
Motivace Objeveni, upfesnénitoho, jak se | Propojovani profesniho a osobnostniho
sebepotvrzenim vidim a pfijmout se, uskutecnit | rozvoje. Vzdélavani zaméreno na ,obo-
a seberealizaci své moZnosti. hacovani se”, Preferované jsou kurzy

«Zazitkové” a sebepoznéavaci.

Motivace existencialni | Vnimat pfesah, transcedenci. | U¢eni v souvislostech, potiebuje propo-
Védét pro€, mit nadosobni mo- | jovat osobni a firemni vizi. Pfi uceni je
tivaci. tfeba vychazet z postoji a hodnot.

Zdroj: HRONIK, Frantiek. Rozvoj a vzdélavani pracovniki. Praha: Grada Publishing, 2007.
s. 138. ISBN 978-80-247-1457-8.

Z andragogického hlediska a s odkazem na praxi autofi odbornych publikaci
uvadéji, ze mize dojit na situaci, kdy jsou uspokojeny vzdélavaci potteby vyssich celkd,
ale nemusi nutng dochézet k uspokojeni potieb jednotlived.'” |, Castéji miize vznikat

nesoulad, rozpor z toho, ze vnéjsi vzdélavaci potreby vytycované napriklad podnikem

1% PRUCHA, Jan. Andragogicky vyzkum. Praha: Grada Publishing, 2014. s. 37.
ISBN 978-80-247-9341-2.
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nebo statem se nekryji s vnitinimi potrebami individudlnich subjektii ve vztahu

ke vzdelani. “Z tohoto diivodu pak andragogika rozliSuje vzdélavaci potieby podle:

Jjednotlivych subjektit, tzn. skuteCnych nebo potenciondlnich ucastnikl
vzdélavani, u kterych jsou vzdélavaci potteby velmi variabilni, Spatné
se odhaduji a identifikuji;

skupin subjektii, zejména vékovych, profesnich, socioekonomickych atd.,
které maji specifické vzdélavaci potieby;

podniki, sektorii ndrodniho hospoddistvi, celé spolecnosti, tedy takové

cr v

potieby, které maji 3ir$i nebo celospolecensky dopad.'"

Podle Armstronga, i kdyZ neni primarni implementace vzdélavacich systému pro

firmu jednoduchou zélezitosti a pfinasi sebou nemalé finanéni niklady, ma pro firmu

fadu pozitiv, jako je napt. zvySeni efektivnosti, trovné vzdélanosti a vytvoieni firemni

kultury. U¢inky firemniho rozvoje shrnuje obrazek &. 2.

Obrazek 2: Ulinek rozvoje firemniho vzdélavani

Zdroj:
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ARMSTRONG, Michael.

s. 474. ISBN 978-80-247-1407-3.

Rizeni lidskych  zdrojii.

Praha:

Grada Publishing,

2007.

"0 PRUCHA, Jan a Jaroslav VETESKA. Andragogicky slovnik. Praha: Grada Publishing, 2012.
s. 36-37. ISBN 978-80-247-3960-1.
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Do metod, které jsou nejcastéji pouzivany v ramci identifikace vzdélavacich
potieb, patii analyza dokumentd, prizkumy, ankety, standardizované rozhovory,
monitoring a hodnoceni pracovniho vykonu.''' Obecnd je analyza potfeb souhrnem
informaci o aktudlnich znalostech, dovednostech a schopnostech zaméstnancu

a o jejich vykonnosti.

5.1 Planovani podnikového vzdélavani

Planovani vzdélavani ve firmé vychazejici z identifikace potieb a finan¢niho
rozpo¢tu doprovadzi analyza a systematicky pfistupu pii pravidelném hodnoceni
zaméstnancl. Pravé z jejich hodnoceni vyplyvaji nejvétsi nedostatky a piedpoklady
k dalSimu ridstu. Plan vzdélavani ve firmé ale neni postaven jen na souhrnu
individualnich potieb, ale je také ovlivnén zménami na trhu a aktudlnimi trendy.
V takovém ptipad¢ je ukolem managementu uvédomit si, co se od vzdélavani ocekava
a jaké zmény jeho zavedenim nastanou. JaniSovd a Kiivanek uvadéji nejCastéjsi
pozadavky implementace vzdélavani, spolu se zménami, které vzdélavaci potieby firmy
zpravidla vyvolavaji. V prvni fad¢€ jsou ocekavanymi vysledky:

e zlepSeni kompetenci a vykonu pracovnich tymd;
e zvySeni produktivity prace;

e budouci zmény ve vnéjSim prostiedi i ve firmé.

Ptepracovani stavajicich vzdélavacich plani, nebo zavedeni vzdélavacich
systémt jsou zpravidla reakci v téchto ptipadech:
e noveé zakony (environmentalni, bezpecnostni apod.)
e krizové obdobi kladouci vétsi naroky na sledovani ndklada;
e zavedeni novych technologii ¢i automatizace;
e fuze Ci strategické partnerstvi vyvolavajici potfebu eliminovat kulturni
a jazykové bariéry;

e rist firmy a jeji vstup na nové trhy;

""" TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada Publishing, 2004. s. 15-17.
ISBN 978-80-247-0405-0.
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. v ’ . ’ ’ v 112
e restrukturalizace firmy a vytvafeni novych kombinaci pracovnich ¢innosti.

Z dlouhodobého hlediska je nutné osvojit si schopnost identifikovat potieby
vzdélavani a na jejich zakladé planovat celofiremni systém vzdélavani az po konkrétni
plany jednotlivych vzdélavacich akci. KdyZ tedy firma vi, koho chce vzdélavat a jaké
informace chce prenaset, je na fad¢ formulace rozvojovych cilit vzdélavani, které jsou
prosttedkem k dosazeni cile pracovniho, pfiCemz charakter cile pfedurcuje zamétreni
vzdélavaciho programu. Hronik uvazuje pii sestaveni vzdélavaci akce pét elementi,
které hraji klicovou roli uspé$nosti vzdélavani. Témito elementy jsou obsah vzdélavani,
prostiedi, kde se vzdélavani realizuje, kontext vzdélavani, vzdélavany a lektor.

Provazanost zminénych elementt zobrazuje diagram ¢. 10.

Diagram 10: Tvorba (design) v cyklu vzdélavani
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HRONIK, Frantidek. Rozvoj a vzdéldvini pracovnikii. Praha: Grada Publishing, 2007.
s. 143. ISBN 978-80-247-1457-8.

12 JANISOVA, Dana a Mirko KRIVANEK. Velkd kniha o Fizeni firmy: praktické postupy pro ispésny
rozvoj organizace. Praha: Grada Publishing, 2013. s. 215. ISBN 978-80-247-8858-6.
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Z. Palan a M. Dobes na zaklad¢ promyslen¢ho a cileného pldnovani vzdélavani
shrnuji jednotlivé kroky tvorby vzdélavaciho programu, ¢imz je mysSlen sled
ptipravnych akeci, které nasledné vedou krealizaci vzdélavani. Bezprosttedné
po analyze vzd¢lavacich potfeb organizace jsou formulovany cile v zavislosti
na zjiSténych potiebach, tzn. formulovani dil¢ich cild vyuky, napt. vysloveny
ptedpoklad o skladbé osvojenych znalosti a dovednosti, které bude G€astnik vzdélavaci
akce po jejim skonCeni umét. Nasleduje zpracovani vzdéldvaciho programu,
ktery zahrnuje Ctyfi Grovné:

- Analyza ucastnikii (jejich predpoklady — vychozi znalosti, dovednosti,
schopnosti, intelektualni predpoklady).

- Vypracovani ucebnich osnov (rozpracovani cilenych znalosti a dovednosti
do vzdélavacich obsaht, urCeni wuclebnich postupli, rozpracovani uciva
do predmétii, v€etne urceni casové dotace, nezbytné pro zvladnuti).

- Vybér forem a metod, optimdlnich pro zvladnuti uciva (naplnéni cild),
pfi respektovani jejich vhodnosti a Uc¢innosti v zavislosti na pfedpokladech,
zjisténych pti analyze Gcastnikd.

- Vybér vhodnych Ilektor v ptipadé, Zze se lektor jiz nezucastni tvorby
vzd&lavaciho programu. '

Na zpracovani vzdélavaciho programu navazuje zpracovani finan¢niho rozpoctu

a v neposledni fad¢ ur¢i zplisob kontroly splnéni planu, tedy zhodnoti vzdélavaci akci

na zakladé pfedem stanovenych metod, v€etné zpusobu piijeti napravnych opatieni.

Shrnuti:

Identifikace vzdélavacich potfeb se jevi jako kli¢ k efektivité vzdelavani
a jeho planovani je nezbytnym krokem, pokud chce firma napliovat své strategické cile
a dosahovat konkurenéni vyhody v podobé vzdélanych lidskych zdroja. Jelikoz
si potiebu vzdélavani uvédomuje ¢im dal tim vice zaméstnavatell, je dilezité vénovat
pozornost Sirokému spektru rozvojovych aktivit, které zformu;ji znalosti a dovednosti

pracovnikit do nastroje, ktery pfispéje ke zvySeni vykonnosti celé¢ organizace.

'3 Narodni ustav pro vzd&lani. DOBES, Martin a PALAN, Zden&k. Metodika tvorby vzdéldvacich
programii. Praha: NVF 2011. [online, cit. 2019-12-05] dostupné z < http://www.nuv.cz/archiv/2011/3>
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Ptedpokladem v takovém piipad¢ je, ze zaméstnanci znaji strategii vzdélavani a rozvoje

firmy, a jsou seznameni s cilem, ke kterému celd firma sméfuje.

Bez ohledu na to, zda je vzdélavani reakci na zmény v pravni Gpravé, inovace
a technologické zmény, restrukturalizaci firmy, nebo duasledek zvySeni / sniZeni
produkce, musi firmy zaméstnance vést a informovat o aktudlni situaci, aby byli
zménam piistupnéjsi a flexibilng;si. Sloucit zajmy zaméstnanct a strategie podniku vSak
neni jednoduché, a v ptipad¢ vzd€lavani naprosto nezbytné. Identifikace vzdélavacich
potieb, které vyplyvaji naptiklad z hodnoceni zaméstnanct, jsou pro zaméstnavatele
nepostradatelnym zdrojem informaci o nutnosti zdokonalit nékterou jejich dovednost,
nebo rozsifit jejich znalosti o dal$i Groven. Zaméstnavatel by v souladu s firemni
strategii nemé¢l opominat potfeby zaméstnancii a reagovat na tyto potieby vhodné
zvolenymi vzdéldvacimi nastroji, protoze dilezitd je spokojenost vSech ucastnikil

vzdélavaciho procesu.
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6 SHRNUTI TEORETICKYCH POZNATKU

Firemni vzdélavani, které piredstavovalo ustfedni téma teoretické Casti,
bylo zkoumano prostfednictvim literarni reSerSe. V prvni tfadé¢ se autor omezil
na andragogiku, jejimz prostfednictvim je na vzdélavani dospélych v pracovnim
procesu nahlizeno jako na dobrovolnou a zaroven nutnou schopnost se neformalné
profesné a osobnostné rozvijet - andragogika totiz obecné vzdélavani chape jako proces
utvafeni  lidské  osobnosti  prostiednictvim  uvédomélého a  cilevédomého
zprostiedkovani a aktivniho osvojovani znalosti, dovednosti, nebo také ziskavani
zkuSenosti, které ptenesen¢ plsobi jako katalyzator schopnosti dospélého jedince,

ktery je dale vyuziva ke svému osobnimu rozvoji.

Béhem prace s terminem vzdélavani dospélych bylo vychdzeno zejména z pojeti
Benese, ktery uvedl, Ze vzd€lavani je sice celoZivotni proces, ale mezi vzdélavanim
a ucenim se existuje rozdil zeyména v tom, ze ¢lovek je schopen se cely zivot né€emu
ucit, ale neni schopen se soustavné vzdé€lavat. S timto vyrokem se autor prace
ztotoznuje a prijde mu toto vysvétleni vzhledem k podstaté firemniho vzdélavani jako
logické. Nicméné pokud by bylo nutné omezit se na konkrétni definici andragogiky,
obsahle ji uvadi Palan, ktery chdpe andragogiku jako ,védu o vychove dospélych,
vzdelavani dospelych a péci o dospélé respektujici vsestranné zvlastnosti dospélé
populace a zabyvajici se jeji personalizaci, socializaci a enkulturaci...zatimco
humanitarni védy jsou védy o cloveku, andragogika je védou pro clovéeka, véda,

’ v v Ve ’ Ve v v ’ v , Ve ’ . r «l14
ktera ma cloveku slouzit a pomahat mu pri reSeni nékterych Zivotnich situaci.

Na druhé strané¢ se autor zaméfil piimo na vzdélavani zaméstnanci,
jejichz potieby se z hlediska uplatnéni a profesniho zaméfeni odliSuji od béznych
vzdélavacich potteb vychézejicich ze spolecenského konsenzu. Zde by totiz vzdélavani
podnécovala potieba ¢loveéka dale se rozvijet, bez ohledu na zmény, které z jeho snahy
0 osobni rozvoj vyplynou. V piipadé¢ firmy je tomu jinak. Vzdéldvani zaméstnanci,

nebo také firemni vzdélavani je urCitym spoleénym cilem pii uspokojovani potieb

" PALAN, Zden&k. Zdklady andragogiky: Uvod do studia personalistiky. Praha: Vysoka $kola J. A.
Komenského, 2002. s. 7. ISBN 978-80-86723-58-7.
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zaméstnance a zameéstnavatele, priCemz jsou tyto potieby planovany a vzdélavani
realizovano na zékladé uvédoméni si zmén, které ztohoto vzdélavani vyplyvaji,
nebo vyplynou v budoucnu. Aby mohl byt zaméstnanec uspéSny a firma produktivni,
musi  existovat soulad mezi potiebami obou zainteresovanych  stran.
Patrné by bylo mozné zaméfit vzdélavani zaméstnancii pouze na konkrétni potieby
zaméstnavatele, a sice na maximalizaci plnéni stanovenych pracovnich ukoli
a podnikovych cilii, ale z dlouhodobého hlediska by se zaméstnanec mohl citit ve stresu
a premira kladenych pozadavkli na jeho znalosti a dovednosti by u né¢j vyvolavala
negativni pocity, které by case mohly pferist v neochotu déle se vzdélavat.
Ptesto naptiklad Armstrongovo pojeti firemniho vzdélavani zcela predchozi predpoklad
o souladu a rovnocennosti uspokojovani potieb obou zuCastnénych stran piehlizi.
Armstrong totiz uvadi, Ze se firemni vzdélavani orientuje spiSe na uspokojeni potieb

zaméstnavatele, jehoz cile maji byt prostfednictvim vzdélavani naplnény:

e rozvinuti dovednosti a schopnosti pracovnikii a zlepSeni jejich pracovniho
vykonu;

e moznost jak pomoc jednotlivcim k rozvoji pro budouci uspokojeni potieb
zaméstnavatele, tak aby potiebné zaméstnance bylo v budoucnu mozné Cerpat
z vnitinich zdroji;

e snizeni mnozstvi vynalozeného Casu pro zacvik zacateCniki, ¢i pracovnikl
pfevadénych na jiné pracovni misto, tedy redukce nakladii na pracovnika plné

r r roe 11
schopného vykonavat novou praci.' "

Z tohoto divodu se ncktefi autofi pokousi definovat firemni vzdélavani
z pohledu vzdélavanych pracovnikli podobné jako Bartoiikova, z jejihoz textu vyplyva,
ze firemni vzdélavani je soucasti procesu profesniho vzdélavani, které zahrnuje
zvySovani, prohlubovani a udrzovani kvalifikace, formuje pracovni schopnosti ¢lovéka
a zahrnuje rozvoj jeho kompetenci.''® Muzik se v tomto piipadé piiklani spiSe na stranu

Bartonkové a uvadi, Ze firemni vzdélavani je pifedevSim o rozvijeni profesniho

'S ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, 2007. s. 491. ISBN 978-80-
247-1407-3.

' BARTONKOVA, Hana. Firemni vzdélavani: Strategicky pristup ke vzdéldvani pracovniki. Praha:
Grada Publishing, 2010. s. 11. ISBN 978-80-247-2914-5.
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potencidlu zaméstnancii a schopnosti téchto pracovnikl. ,, Vzdélavani pracovnikii
v podniku patii mezi ukoly vedeni podniku, které by mélo vytvorit prislusné organizacni
a ekonomické podminky pro jeho realizaci. DuleZitou otazkou je hledani vztahu mezi
existujicimi vzdeldavacimi potiebami na strané jedné a existujicimi financnimi,
materidlnimi, popr. persondlnimi zdroji podniku. """ Z uvedeného tedy souhrnné
vyplyva, Ze je nutné hledat soucinnost mezi zaméstnaneckymi a podnikovymi
potiebami a cili, aby byly firemni vzdélavaci aktivity efektivni. Teoretickym
vychodiskem této problematiky je personalni andragogika, ktera predstavuje teoreticky
nastroj pro praktické uplatnéni vrédmci persondlniho fizeni. Zatimco personalni
andragogika vyuziva relevantnich zasad andragogiky kpraci se zaméstnanci
v organizacich (péce o Clovéka v jeho pracovni roli), persondlni fizeni zahrnuje vSechny
¢innosti orientované na ¢lovéka v organizaci, které zajist'uje specializovany podnikovy
Gitvar, nejéast&ji Gtvar personalni.''® Z teoretického hlediska lze k firemnimu vzd&lavani
piistupovat jako k heterogenni skupiné vzdélavacich technik a metod, které maji za cil
informacné (teoreticky 1 prakticky) obohatit uC€astniky vzdélavani. Z praktického
hlediska je mozné k firemnimu vzdélavani ptistupovat jak z pohledu zprostfedkovatele

vzdélavani, tedy zaméstnavatele, tak z pohledu Gcastnika vzdélavani, tedy zaméstnance.

Autor prace se proto ve svém vyzkumu neomezuje pouze na jednu stranu
ucastnikti vzdélavaciho procesu, ale pro celistvost a komplexnost piedkladanych
vysledki sleduje pfistup zaméstnavatelll 1 potfeby zaméstnancii, ze kterych vychazi

pii celkovém hodnoceni aktudlni situace v analyzovanych firmach.

"7 MUZIK, Jaroslav. Profesni vzdélavini dospélych. Praha: ASPI Publishing, 2000. s. 107. ISBN 978-
80-859-6393-9.

"8 KOCIANOVA, Renata. Persondlni fizeni: vychodiska a vyvoj. 2. piepracované a rozsitené vyd. Praha:
Grada Publishing, 2012. s. 9. ISBN 978-80-247-3269-5.
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EMPIRICKA CAST

Druhd ¢ast prace se zaméfuje na popis realizovaného vyzkumu,
ktery prostfednictvim nékolika vyzkumnych metod umoziuje nahlédnout do systému
vzdélavani zaméstnancti prazskych ubytovacich zatizeni. Nasledné hodnoceni vychéazi
nejen z osobnich posttehii autora, ale také z hodnoceni spokojenosti zaméstnanct
s firemnim vzdélavanim, a vneposledni fadé 1 samotnych zaméstnavateld,
kteti se vyzkumu zuacastnili. Cilem vyzkumné casti prace je piedstavit a zobecnit
zékladni poznatky o systému vzdélavani v prazskych ubytovacich kapacitach,
navrhnout opatieni, popft. feSeni stavajici situace a progndzovat dalsi vyvoj. Ve snaze
nalézt efektivni pfistup k formovani systému vzdélavani, ktery by bylo mozné
navrhnout jako feSeni stavajicitho stavu pro dalSi ubytovaci zatizeni spodobnymi
vychozimi podminkami, které mél analyzovany hotel na poc¢atku vyzkumu, vyzkumnik
v prubéhu tii let sledoval a vyhodnocoval stav vzdélavani v konkrétnim ubytovacim
zafizeni, a nasledn¢ data zpracoval prostfednictvim SWOT analyzy, ptipadové studie,
strukturovaného rozhovoru, dotaznikového Setfeni a delfské metody. Vyzkum

ma celkem pét Casti, z nichz kazda ¢ast odpovida realizaci jinou vyzkumnou metodou.
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7  VYZKUMNY PROBLEM

Teoretickd cast této prace umozZnila nahlédnout do zékladnich principti
vzdélavacich systémii zaméstnanct firem a vytyCila oblasti, které vzdélavani
pracovnikii umoziuje. Praxe ovSem piredstavuje zcela odliSnou disciplinu
této problematiky. Implementace vzdélavani ve firméach je velmi slozitym procesem,
ktery byva n€kdy 1 zcela opominut. Je jisté, ze zaméstnanci musi disponovat urcitymi
znalostmi a dovednostmi, na jejichz zdkladé¢ vykonavaji svou profesi. To ovSem
neznamena, e neexistuje prostor ke zlepSovani. Casto se stava, a to zejména
pii1 dlouholeté praxi, Ze pracovnici ustrnou ve svém osobnim rozvoji, zadané pracovni
ukoly vykonavaji na bazi setrvac¢nosti a maji €innosti zautomatizované. Tento stav
piedstavuje nemaly problém pro celou firmu a je na misté, aby se zaméstnavatel
zaslouzil o neustdly posun kupiedu. Stim souvisi zavedeni planovaného systému
vzdélavani pracovnikdl jako jedné ze zdkladnich slozek strategickych cili firmy.
Problémem ve vzdelavani pracovnikii ale je, kromé neexistence planti vzdélavacich
aktivit, 1 pozdni reakce majiteld a managementu na vzdélavaci potieby firmy. Podniky,
které¢ firemni vzdélavani nefes$i viibec, nebo pouze okrajové, se pii identifikaci
problému snazi o rychlou népravu stavu, tzn., nalézaji potfebu vzdélavani az ve chvili,
kdy se objevi problém a je potieba sjednat napravu. Tento postup je z dlouhodobého
hlediska nejen velmi nevyhodny (jednordzové vzdélavaci akce jako Skoleni
a individualni kurzy jsou mnohdy mnohem nakladnéjsi nez napi. dlouhodoba pravidelna
spoluprace se vzdélavacimi poradenskymi firmami a lektory), ale pfedevSim velmi
neefektivni (béhem kratké doby maji zaméstnanci zpracovat velké mnozstvi informaci,

které by se v jiném piipad¢ ucili pribézné v dlouhém ¢asovém obdobi).

Cestovni ruch je velmi dynamickym odvétvim, které skokové reaguje na zmény
vyvolané celosvétovymi trendy. Nejen, ze je t&zké vtomto odvétvi dlouhodobé
planovat, ale predvidat chovani trhu a jeho ucCastnikii predstavuje velmi nelehkou
disciplinu. Situaci nepomahd ani fakt, Ze konkurence v cestovnim ruchu je obrovska
a na firmy puasobici v tomto odvétvi je vyvijen neustaly tlak. Zmény, které vyvstavaji
v duasledku ekonomického, pravné-politického, socialné-kulturniho a technického
vyvoje se prakticky okamzité¢ odrazi napfi¢ celym odvétvim. Pfi zamysSleni

se nad konkrétnim piikladem se nabizi hotelnictvi. Pravé tato oblast cestovniho ruchu
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se v poslednich dvaceti letech zménila velmi razantné. Z hlediska zakaznika se kvalita
a nabidka sluzeb dlouhodobé zlepSuje, ale pro poskytovatele ubytovacich sluzeb
to znamena neustadle se prizplisobovat poptavce trhu, kterd je velmi promeénliva.
Za timto vyvojem stoji zména v ndkupnim chovani zdkaznika, globaliza¢ni procesy,
technologicky pokrok a dal§i vlivy, které donutily hoteliéry zménit své strategie.
Zatimco dfive hosté upfednostiiovali dlouhodobé pobyty, zpravidla tydenni,
dnes se vydavaji na prodlouzené vikendy. Zatimco diive byl status ctyrhvézdickového
hotelu opteden davkou luxusu, ktery si mohla dovolit jen urcitd skupina cestovateld,
dnes jsou cCtyii hvézdy standard. Podobné je tomu s vysokym ocekdvanim hosta,

které v ptipad¢, Ze chce hoteliér uspét, musi umét naplnit.

S veSkerymi zménami, kterymi cestovni ruch prochazi, souvisi 1 vzdélavani
zaméstnanci tohoto odvétvi. Zatimco diive bylo v Ceské republice bézné, ze recepéni
hotelu hovofil jednim cizim jazykem, zpravidla anglicky nebo némecky,
dnes je nutnosti, aby znal nejmén¢ tii1 svétové jazyky a i presto se Casto setkava s tim,
ze se host¢  pozastavuji  nad  jeho neznalosti  jazyki dalSich.
Podobné je tomu i s védomostmi o destinaci a schopnosti zodpovédét vSechny otazky
hostli. Zménily se ale nejen pozadavky na znalosti a dovednosti zaméstnanct hoteld,
ale 1 systém jejich prace. Zatimco dfive bylo hlavni ndplni prace hotelového recepcniho
pfihlaseni a odhlaSeni hosta spolu s plnénim zakladnich administrativnich tkont
tykajici se recepce, v soucasnosti je nutnosti, aby zaméstnanec recepce ovladal také
rezervaéni systém (minimalné umél vytvofit a spravovat rezervace), aby zvladal
zakladni sprdvu online extranetii cestovnich kanceldfi, ovladal fakturaci a zadklady
ucetnictvi, fesil stiznosti hostll prostiednictvim online recenzi a vytvarel pravidelné
reporty managementu hotelu. Do popiedi se tak dostdvd nutnd vSestrannost,
ktera vytvari hlavni slozku profilu zaméstnance hotelové recepce. Z uvedeného
vyplyva, Ze se v case nékteré funkce v hotelech piekryvaji nebo byly slouceny,
coZ na zaméstnance vytvaii tlak. Po obsahové strance ndplné prace v hotelu neni patrné
vytiZzenéj$i oddéleni, nez je front office, které zahrnuje 1 zmiflovanou hotelovou recepci.
Z tohoto divodu se vyzkumna cast predkladané disertacni prace zabyva pravé
oddélenim front office, protoze zde vyvstava nejcastéjSi nutnost vzdélavani

zaméstnancl. S ohledem na podnikovou praxi se v Case ukazalo jako nedostatecné

spoléhat pouze na vlastni iniciativu zamé&stnancii v oblasti osobniho rozvoje. Je pouze
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malé procento téch, ktefi ve volném Case absolvuji kurzy spojené s vykonem jejich
profese. Zaméstnavatel by mél byt proto inicidtorem vzdélavacich aktivit ve firmé,
mél by sledovat plnéni planu vzdélavani a zpétné hodnotit jeho piinos. Do jaké miry

se teorie slucuje s praxi, je pfedmétem vyzkumné ¢asti této prace.

7.1 Popis a cil vyzkumu

Jak vyplynulo =z pfedchazejiciho textu, predmétem zkoumani je oblast
cestovniho ruchu, konkrétn€ ubytovacich zatizeni v kategorii hotel, nachazejicich se na
uzemi hlavniho mésta Prahy. Primarné jde autorovi o analyzu konkrétniho ubytovaciho
zafizeni, jehoZ nazev byl ale na pfani majitele celé¢ firmy pozménén, aby zvefejnénim
prace nedoslo ke ztrat€¢ konkurencni vyhody, kterou hotel implementaci zmén dosahl,
nebo dosdhne v budoucnu. Dale bude tedy hovoteno o tomto hotelu pod nazvem Prague
Residence a nékteré jeho charakteristiky pozménény, aby nebylo mozné firmu

jednoznacné identifikovat.

Aktualn¢ autora prace motivuji k vyzkumu problémy v oblasti vzdélavani
pracovniki, se kterymi se osobn¢ setkal, nebo které vyplynuly ze studia andragogiky.

Konkrétné se jedna o tuto problematiku:

e Zaméstnanci nejsou dostatecné motivovani k firemnimu vzdélavani a osobnimu
rozvoji.

e Systém vzdélavani ve firmach nékdy zcela chybi, nebo je vzdelavani az reakci
na vznikly problém.

e Pro tento typ vzdélavani neni vytvofeno finan¢ni a technické zéazemi,
at’ uz na stran¢ zameéstnavatele, nebo ze strany statniho aparatu.

e Kvalita vzdélavacich akci se lisi podle kvality konzulta¢nich a poradenskych
firem, které v tomto odvétvi pisobi.

e Implementace zmén vyplyvajici ze vzdélavacich potieb je pomald a neefektivni.

Neni v moznostech piedkladané disertacni prace vyiesit popsanou problematiku

v ramci jediného vyzkumu, ale dil¢i analyzy a zejména delfska metoda mize piivést
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dalsi firmy v oboru k zavérim, které by pomohly nastolit zlepSeni ve vzdélavani
pracovnikil pravé v jejich firméach. V disledku se tedy autor orientuje na maly pocet
firem, kde analyzy provadi, ale pfedpokladd, Zze s podobnymi problémy se potykaji

firmy napfti¢ celym odvétvim.

Ve vztahu k vyzkumnym problémim a cilim této prace si autor definoval
nasledujici vyzkumné otazky:

e Jaké formy vzdélavani jsou uskuteciiovany v organizaci?

e Jak se postupuje pti tvorbé planu vzdélavacich aktivit v organizaci?

e Které z forem vzdélavani je vnimana zaméstnanci jako nejvice ptinosna?

e Jak jsou zaméstnanci spokojeni s aktualn€ nastavenym systémem vzdélavani?

e Vjakych tematickych oblastech je firemni vzdélavani v organizacich
uskute¢iiovano?

e Které tematické oblasti by pomohly organizaci ke zlepSeni nabizenych sluzeb
a narustu trzeb?

o Které tematické oblasti vzdélavani by mohly firmé ptinést konkuren¢ni vyhodu?

Autor se v prubéhu zpracovani této prace nespokojil pouze se zodpoveédénim
vyzkumnych otazek, ale voln€ navazal kvantitativnim vyzkumem na komparaci
odpovédi od zaméstnanct dalSich prazskych hotelti, coz ve vysledku vyustilo v potifebu
hledani skupinového feSeni problémi, které z analyzy vyplynuly. Vice je o vyzkumné

strategii a metodach hovoteno v nasledujici kapitole.

7.2 Vyzkumna strategie

S ohledem na stanovené vyzkumné otazky a cile prace je vyzkum vzdélavaciho
systému v hotelovém prosttedi realizovan na zékladé nékolika strategickych postupd,
které si autor prace vytycil, a které na sebe bezprostiedné navazuji. Vzhledem k tomu,
ze andragogika je v&dou empiricko-teoretickou, nelze problémy vymezit pouze
teoretickou deskripci, ale je nutné ptijmout fakt, Zze bez terénni prace se nelze premistit
z teoretické roviny poznatkii ke zméndm s praktickym dopadem. Autor této prace chape

naléhavost realizace andragogickych vyzkumi stejné¢ jako Pricha, ktery apeluje
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na odbornou vefejnost a snazi se Sifit povédomi o pifinosech praktického
andragogického vyzkumu. , Jde o posileni andragogiky jako védy zaloZené
na empirickych diitkazech (research-based science), nikoliv pouze na teoretickych
(jinak jisté nezbytnych) popisech, modelech, iivahdch apod. “'" Pt stanoveni metodiky
prace autor vychdzi ze zakladnich védeckych poznatkii a metod aplikovatelnych
na kteroukoliv védeckou oblast, tak jak se o tom zminuje F. N. Kerlinger,
ve své publikaci Zaklady vyzkumu chovani (1972), kde uvadi, ze: ,, Védecky vyzkum
je systematicke, kontrolované, empirické a kritické zkoumani hypotetickych vyroku
o predpoklddanych vztazich mezi prirozenymi jevy.“'*® Tento princip autor nasledn&
piizpasobil vlastnim pottebam, zcehoz vyplynul subjektivni ndzor na danou
problematiku. Vyzkum v andragogice je podle autora této prace zamérnd a systematicka
Cinnost, pri které se empirickymi metodami zkoumaji hypotézy o vztazich
mezi andragogickymi jevy. Spojitost mezi predmétem (objektem vyzkumu)

a vyzkumnym problémem zobrazuje obrazek €. 3.

Obrazek 3: Schéma spojitosti mezi objektem vyzkumu a vyzkumnym problémem

objeckt védy (objekt vyzkumu)

«bilid (neprobidand) mista®

Vybrany vwwekumny problém
(vizkumny pfedmét),
na néji hledime odpovéd.

Zdroj: OCHRANA, FrantiSek. Metodologie, metody a metodika védeckého vyzkumu. Praha: Karolinum
Press, 2019. s. 15. ISBN 978-80-246-4200-0.

"9 PRUCHA, Jan. Andragogicky vyzkum. Praha: Grada Publishing, 2014. s. 14. ISBN 978-80-247-9341-
2.

120 KELINGER, F. N. in CHRASKA, Miroslav. Metody pedagogického vyzkumu: Zdklady kvantitativniho
vyzkumu, 2. vyd. Praha: Grada Publishing, 2016. s. 11. ISBN 978-80-247-5326-3.
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Na zakladé¢ tohoto poznani bylo postupovano pii feSeni védeckého problému

v navazujicich systematickych krocich:

e v Gvodu vyvstala nutnost stanovit a vymezit problém relevantni andragogické
veéde;

e nasledoval sbér informaci a prace s informa¢nimi zdroji;

e védecka prace se neobejde bez formulace hypotéz, které vyplyvaji z teoretickych
znalosti dané problematiky, takZe dalSim krokem bylo stanoveni pracovnich
hypotéz;

e autor si dale stanovil metody ziskavani vyzkumnych dat, vymezil cilovou
skupinu a zplisoby zpracovani a vyhodnocovani sesbiranych dat;

¢ ndasledné byl sestaven a realizovan vyzkum na pfedem vymezené cilové skupiné
a testovany pracovni hypotézy;

e nakonec mohly byt vyvozeny zavéry a ziskana data prezentovana.

Takto predem stanoveny vyzkumny proces pomohl autorovi realizovat vyzkum
postupné a omezit zkoumanou problematiku na oblast z4jmu, aniz by byly zkoumany

jevy, které s vyzkumem nesouviseji.

Analyza soucasného stavu a ziskdni co nejvét§iho mnozstvi informaci
vztahujicich se ke vzdélavani pracovnikli bylo ale pouze prvnim krokem ke stanoveni
vyzkumného problému. Bylo nutné pracovat s riznymi informa¢nimi zdroji, které vedly
ve vysledku autora k pokladani si dalSich otazek, jeZ nebyl schopen si zodpovédét
bez pomoci angazované¢ osoby. Ztohoto divodu byla navazana spolupréace
s konzultaéni a  poradenskou  firmou  Perfect = Hospitality = Consulting,
resp. s jejim vykonnym feditelem panem Pavlem Janskym, ktery byl cennym zdrojem

praktickych informaci.

Jak bylo zminéno dfive, samotny vyzkum ma nckolik c¢asti, které¢ formuji
metody vyzkumné prace. Jedna se tedy o vyzkum smiSeny, kdy dochazi k prolindni
kvalitativnich a kvantitativnich metod a technik vramci jedné studie. Tento pfistup

povazuje za prakticky a ptinosny i J. Hendl, ktery v pouziti smiSenych metod spatiuje
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piednosti zejména v moznosti sbirat a analyzovat data takovym zplsobem, ze vznikla
smés nebo kombinace dat a vysledkll vyuziva sily a komplementarity jednotlivych
ptistupt.'?' Pro pochopeni volby vyzkumnych metod nasleduje nékolik informaci

k jednotlivym castem vyzkumu.

V prvni fad€ byla sestavena SWOT analyza hotelu Prague Residence na jejimz
zakladé¢ je mozné identifikovat silné a slabé stranky, pfilezitosti a hrozby,
které souCasny systém vzdélavani v analyzovaném ubytovacim zatizeni odhaluji. Podle
V. Horské, autorky publikace Koucovani ve Skolni praxi, je SWOT analyza
,jednoduchy a srozumitelny analyticky ndstroj, ktery na jednom misté soustiedi
informace relevantni pro vyhodnoceni soucasného stavu a predpokladanych podminek

o w22
dalsiho vyvoje.

Vzhledem k charakteru vyzkumu, se SWOT analyza v rdmci této
prace omezuje na vzdélavaci aktivity a neni zaméfena na postaveni celé firmy na trhu,
jak tomu byva v ptipadé¢ SWOT analyzy obvyklé. Autor této prace si dovolil upravit
vstupy analyzy, avSak vsouladu s jejim cilem, tak jak jej uvadi napt. Jakubikova:
,,Cilem SWOT analyzy je identifikovat to, do jaké miry jsou soucasna strategie firmy
a jeji specificka silna a slaba mista relevantni a schopnda vyrovnat se zménami,

, L e el23
které nastavaji v prostredi.

Na SWOT analyzu navazuje rozpracovani piipadové studie hotelu Prague
Residence, kterou dopliuje polostrukturovany rozhovor sosobou povéfenou
za poradenskou a konzultac¢ni ¢innost v oblasti vzdélavani pracovniki tohoto hotelu.
., Pripadova studie (angl. case study) uci rozhodovani na zobecnéné problémové situaci
z minulosti. Situace jsou vétsinou zpracovany na zakladé skutecnych udalosti. Pripady,
které simuluji rozhodovaci situace, jsou zpracovavamny hlavné pro kratce trvajici

«124

jevy. Ptipadova studie umoznila autorovi sledovat po celou dobu trvani zmén

21 HENDL, Jan. Kvalitativni vyzkum: Zékladni metody a aplikace. Praha: Portal, 2005. s. 108. ISBN 80-
7367-040-2

122 HORSKA, Viola. Koucovdni ve skolni praxi. Praha: Grada Publishing, 2009. s. 77. ISBN 978-80-247-
2450-8.

123 JAKUBIKOVA, Dagmar. Strategicky marketing — Strategie a trendy. Praha: Grada Publishing, 2008.
s. 103. ISBN 978-80-247-2690-8.

124 KAZIK, Petr. Rukovét dobrého lektora. Praha: Grada Publishing, 2008. s. 46. ISBN 978-80-247-2453-
9.
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v systému vzdélavani hotelu Prague Residence jeho praktické dopady na systémové
zmény celého podniku a ve snaze navrhnout vlastni feSeni problému, ziskava autor
okamzitou reflexi vlastnich tUvah. Z pfipadové studie totiz ve vysledku vyplyvaji
¢innosti vedouci k implementaci zmén a dopad téchto zmén na provoz hotelu jako
zpétné vazby. JelikoZ majitel hotelu umoZznil prakticky neomezeny pftistup, bylo mozné
prubézné sledovat a zaznamenavat relevantni vysledky. Graficky lze postup sestaveni
piipadové studie zaznamenat pomoci diagramu (diagram ¢. 11), tak jak jej uvadi

J. Hendl v publikaci Kvalitativni vyzkum.

Diagram 11: Schéma navrhu teorie pomoci mnohopiipadové studie

definice a pldn vyzkumu priprava, sbér dat a analyza

-

| 1. pripadova psani zpréavy

| 41 studie ! o piipadové studii i
wheér |/ -
e P ke pe——— e iy
navth ¥ = i 2. pfipadova | | psanizpravy |
I toorie 1HEN L | studie i {0 piipadové studii| i
T4} nawh % i
| shéru dat | Hilhii I
N ostatni H | psanizpravy | |
| pifpadové studie | | o pfipadové studii |
[ F;ra;zaenr 5 I [ napsani
7AVEItl [ '__ modlfikpvam _-_J implikaci > zpravy |
i o pfipadech | bl i | propraxi | o celé studii |

analyza a zavéry

Zdroj: HENDL, Jan. Kvalitativni vyzkum: Zdakladni metody a aplikace. Praha: Portal, 2005.
s. 108. ISBN 80-7367-040-2.

Pti sestaveni ptipadové studie autor vychdzel z Hendlova diagramu, ale upravil

jej na model jedné piipadové studie a dale postupoval podle téchto krok:
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e Vprvni tfadé¢ byl vyty¢en problém, ktery ma piipadova studie fesit.
Tzn., bylo sledovano jaky dopad ma implementace zmén systému vzdélavani
na celkovy chod hotelu Prague Residence.

e Byl vytvofen namét (zjednoduSend osnova), tedy deskripce vychozi situace,
vyty€en problém, sledovana reakce na zmény a vyhodnocen vysledek.

e Dale se autor zamyslel nad pozitivni a negativni strdnkou zmén, tzn., doSlo
k tvaham nad situacemi, kdy by firma postupovala jinak, nez na doporuceni
konzultaéni firmy a tyto Uvahy byly rozSifeny na vhodnost/nevhodnost
aplikovanych systémovych zmén.

e Byly zformulovany otdzky pro feSeni ptipadové studie.

e Autor mél na zacatku spoluprace predstavu o vysledku, vytvoftil tedy optimalni

feSeni problému a toto feSeni srovnal s vyslednym redlnym stavem.

S ptipadovou studii uzce souvisi jiz zmitovana konzulta¢ni a poradenské ¢innost
firmy, kterd stoji za zménami, jez vsystétmu vzdélavani v hotelu probihaji.
Jelikoz si byl majitel hotelu jisty, ze bez dalSich zmén a opatfeni nedosahne
strategickych cilii firmy, ale nebyl schopny zmény prosadit a realizovat sam, vyhledal
sluzby firmy Perfect Hospitality Consulting s.r.o., kterd se specializuje na poradenstvi
vitizeni a provoznich zaleZitostech firem plsobicich v oblasti cestovniho ruchu.
Cilem autora bylo zjistit, do jaké miry zastupci poradenské firmy do systému zasahovali
a jakym zplsobem. Z tohoto divodu byl s vykonnym feditelem firmy, panem Pavlem
Janskym realizovan polostrukturovany rozhovor, ktery mél za ukol odhalit ptidruZzené
prvky spoluprace jeho firmy a hotelu. ,, Osobni kontakt mezi tazatelem a respondentem
je na jedné strané vyhodou, protoZe tazatel miize podnécovat odpovédi

«125

respondenta... Pfedem pfipravené otdzky slouzily jako podklad rozhovoru

a jeho zédznam tvofi soucast vyzkumu této prace.

Bezprosttedné¢ poté byl zpracovan kvantitativni  vyzkum v podobé

dotaznikového Setfeni spokojenosti zaméstnanct s aktudlnim vzdélavacim systémem

125 LUKASOVA, Rizena a Ivan NOVY. Organizacni kultura: od sdilenych hodnot a cilii 'k vyssi
vykonnosti podniku. Praha: Grada Publishing, 2004. s. 104. ISBN 978-80-247-0648-1.
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ve firm&. Vstupni informace, ktery vyzkumnik ziskal z hotelu Prague Residence
predstavuji podklad vyzkumu, ktery je rozSifen na zaméstnance jinych c¢tyf hotela
nachazejicich se na uzemi Prahy. Jak uvadi Priicha, nejdilezité;jsi je spravna konstrukce
dotazniku a podle cile dotazovani a typu dotazovanych osob je nutno pfizplisobit
strukturu dotazniku. Pro GspéSnost dotazovani je pak dulezity zejména piiméteny rozsah
dotazniku a zptsob jeho zadavani.'’® PH sestavovani dotazniku bylo postupovano

nasledovné:

e Autor prace zvolil cilovou skupinu respondentt, kterou predstavuji zaméstnanci
hotelu.

e Pii sestavovani dotazniku se omezil na dotazovani souvisejici se systémem
vzdélavani v konkrétnich firmach.

e Navrhl soubor otevienych, uzavienych a polozavienych otazek v¢. tivodnich
demografickych.

e Zpracoval otazky do zaznamového archu a graficky ptizptsobil jeho vzhled.

e Dotazniky osobné vyplioval se zaméstnanci hotell, aby zajistil jejich uplnost
a zvysil jejich navratnost. Do dotazovani nezasahoval, nechal respondentiim
prostor pro vlastni vyjadieni, ale odpoveédi neovliviioval.

e Vystupy graficky zpracoval a okomentoval vysledky Setteni.

Aby vSak hodnoceni vzdé&lavaciho systému nebylo pouze jednostranné,
celou vyzkumnou ¢ast prace zavrSuje prognostickd metoda skupinového hledéani feseni,
tzv. delfska metoda, jejimz prosttednictvim byly vysledky vyplyvajici z dotaznikii
diskutovany s top manazery hoteld, kde bylo dotaznikové Setteni realizovano. Vyhodou
této vyzkumné metody je zejména anonymita uvnitt skupiny, kde Setfeni probiha. Autor
si je totiz védom faktu, ze v hotelnictvi existuje vysoka uroven konkurence a pokud
nekdo z ucastnikli trhu ziska urcitou konkurencni vyhodu, logicky se o ni nebude chtit
délit s ostatnimi. V ramci delfské metody je ale mozné komunikovat tuto vyhodu napiic¢
vzajemné si konkurujicimi skupinami, aniz by mezi nimi vzrostla nevrazivost a napéti.

V publikaci Kapitoly metodologie socidlnich vyzkumii se J. Reichel delfské metod¢

126 pPRUCHA, Jan. Andragogicky vyzkum. Praha: Grada Publishing, 2014. s. 115. ISBN 978-80-247-9341-
2.
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podrobné vénuje a uvadi, ze krom¢ anonymity ma dopisovani s experty 1 dalsi vyhody,
mezi kterymi uvadi napf. sniZzeni miry konformity, nebo moZznost navazat spolupraci
s experty, ktefi jsou jinak nedostupni.'’’ Autor vrameci vyzkumu oslovil manazery
a majitele hoteli, ktefi jsou v ubytovacich zatizenich zodpovédni za sestaveni
podnikové strategie a maji maximalni rozhodovaci pravomoc. Komunikace probihala
prostfednictvim emailu, ¢imz byla zajiSténa jeji efektivita a okamzita reakce vSech
ucastnikli. Autor prace piedpokladd, ze takto ucelend analyza pomtize zdokonalit
a zefektivnit procesy v hotelu Prague Residence, a jinym hoteliérim nastini situaci

u konkurentti, kterou by bylo mozné ptizptisobit vlastnim podminkam.

7.2.1 Formulace pracovnich hypotéz

Ma-1i byt vyzkum kvalitni, je nutné stanovit si takové pracovni hypotézy, jejichz
ovéfeni pomuze vyzkumnikovi k pochopeni souvislosti tykajicich se vyzkumného
problému. Chraska ve své publikaci zmiiuje pristup Karla R. Poppera (1902-1994),
ktery ve vztahu k hypotézdm namital, Ze vyzkumnik by se nemél za kaZzdou cenu snazit
o prokazani platnosti hypotézy, ale o hledani empirickych faktl, které hovofii proti
ovéfované¢  hypotéze. @ Tuto  metodu nazval jako metodu falzifikace.
,Podle K. R. Poppera by védec nemél ve vyzkumu usilovat o dokazovani hypotéz,
ale pouze o jejich falzifikaci, tj. hledani faktu, svédcicich o jejich neplatnosti.
Pokud se nepodari hypotézu ve vyzkumu falzifikovat, miizeme ji prijmout, ne ji vsak
povazovat za jednou providy dokdzanou.“'*® Tento piedpoklad prace shypotézami
patrné vychazi z mySlenky, ze zadny empiricky vyzkum nedokaze jednoznacné
hypotézu definitivné prokdzat, protoze se vzdy objevi fada faktorl, které¢ badani
posunou na jinou uroven (napi. novy vyzkumnik, ktery mezi proménné zahrne dalsi
neznamé, zmeéni metodiku préace apod., pfiCemz se pokousi verifikovat stejnou hypotézu
jako vyzkumnik pred nim). V rdmci téchto informaci se autor predkladané prace

rozhodl pracovat na zakladé zlatého pravidla hypotézy, které v publikaci Uvod

127 REICHEL, Jiti. Kapitoly metodologie socidlnich vyzkumii. Praha: Grada Publishing, 2009. s. 147.
ISBN 978-80-247-3006-6.

128 CHRASKA, Miroslav. Metody pedagogického vyzkumu: Ziklady kvantitativniho vyzkumu, 2. vyd.
Praha: Grada Publishing, 2016. s. 14. ISBN 978-80-247-5326-3.
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do pedagogického vyzkumu uvadi Peter Gavora. Pii sestavovani hypotéz se autor opiral

o tyto pozadavky:

e Hypotéza, kterd ma byt béhem vyzkumu ovéfena, mad formu domnénky,
takZze se formuluje v oznamovacim zplsobu, nikoliv otdzkou jako vyzkumny
problém. Na konci vyzkumu dojde k jejimu potvrzeni, nebo vyvraceni.

e V hypotéze vystupuji dvé a vice proménnych, které na sebe vzajemné piisobi,
pficemz je hypotéza vzdy formulovana jako tvrzeni o rozdilech, vztazich
nebo nasledcich.

e Aby bylo mozné hovofit o védecké hypotéze, je nutné pracovat stakovymi
proménnymi, které jsou méfitelné, tzn., Ze hypotézu je mozné empiricky

)54 12
ovéfit.'*’

I kdyz je uvedeny vycet pozadavki formulovan vramci pedagogického
vyzkumu, autor prace neshleddva jako chybné vyuzit stejné pozadavky na pracovni
hypotézy v ramci vyzkumu andragogického a domniva se, Ze takto sestavené hypotézy
mohou pomoci odhalit budouci vyvoj fteSeného problému. Kromé predikce
ma ale hypotéza i dalsi funkce, které shrnuji Cendk, Smolik a Vykoukalova. Hypotéza

ve védeckém vyzkumu ma tyto funkce:

e vyjadfuje stupeit souCasné¢ho poznani problému, je vypovédi o tomto stavu
(poznavaci funkce);

e je navodem na pokracovani védeckého vyzkumu, nastrojem, ktery usmérnuje
pouziti vyzkumnych metod a vymezuje rozsah jejich pouZiti (hypotéza
jako metody);

e je nastrojem propojeni teoretické a empirické slozky poznani (funkce aplikacni);

e je soucasné nastrojem logického a efektivniho zpracovani vSeobecnych pojmi

do roviny méfitelnych znaka (funkce hodnotici).'*

12 GAVORA, Peter. Uvod do pedagogického vyzkumu. 2. roz§. &eské vyd. Brno: Paido, 2010. ISBN 978-
80-7315-185-0.

130 CENEK, Jiti, Josef SMOLIK a Zdeitka VYKOUKALOVA. Interkulturni psychologie: Vybrané
kapitoly. Praha: Grada Publishing, 2016. s. 107. ISBN 978-80-247-5414-7.

98



Pracovni hypotézy vyzkumu (dotaznikového Setteni) jsou:

H1/ Méné nez 55 % respondentll neni zaméstnavatelem viibec vzdélavano.

H2/ Vice nez 70 % zaméstnancii se ucastni kurzi a Skoleni, které se neomezuji

na ziskani znalosti a dovednosti vztahujici se pouze k jejich pracovni pozici.

H3/ Vice nez 50 % zaméstnancii je nespokojeno, nebo spiSe nespokojeno

se vzdélavanim, které jim poskytuje zaméstnavatel.

7.2.2 Casova organizace vyzkumu

V ramci smiSen¢ho vyzkumu se jednotlivé metody a techniky Céastecné prolinaly,

nebo dopliovaly. Zakladni Casovy sled vyzkumnych praci je nasledujici:
1/ Piipravna faze

e Navrh znéni projektového zaméru do 31. 9. 2017
e Definice vyzkumného problému do 30. 10. 2017
e Specifikace vyzkumnych otazek do 31. 11. 2017

2/ Realiza¢ni faze

e Sbér informaci, navazani spoluprace do 31. 9. 2018
e Posuzovani vyzkumného vzorku, vybér respondentii do 31. 12. 2018

e Zpracovani dat analyzy, realizace rozhovoru, dotaznikové Setieni do 30. 8. 2019
3/ Zavérecna faze

e Zpracovani vysledkll vyzkumu do 30. 11. 2019
e Interpretace dat a formulace vysledki do 31. 1. 2020
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7.3 Techniky sbéru dat a vyzkumny vzorek

konkrétnim ptipadé se jedna o systém vzdélavani v hotelu Prague Residence. Zkouma
se zejména, jaké znalosti si zaméstnanci v ramci podnikového vzdélavani osvojuji, zda
je obsah vzdélavaci akce relevantni a jak hodnoti systém vzdélavani sami zaméstnanci,
popt. jaké vzdélavani by podle nich umoznovalo zvySeni jejich pracovniho vykonu.

Neméné dilezity je 1 kriticky rozbor soucasné situace z pohledu zaméstnavateli.

Podobné¢ jako je tomu u sbéru statistickych dat, stejné tak nelze vramci
andragogického vyzkumu oslovit a prozkoumat vSechny jedince, kterych se analyza
tykd. Je vSak moZné predem zvolit konkrétni pocet osob, ktery bude pro vyzkum
predstavovat vyzkumny vzorek a vysledky generalizovany na Sir$i populaci. Podminkou
takového pfistupu je, aby vyzkumny vzorek disponoval stejnymi nebo podobnymi
charakteristikami, a byl tak co nejvice reprezentativni. Chraska apeluje na vhodnou
volbu vybéru, kterou rozdéluje na zakladni soubor a vybérovy soubor. ,, Pojmem
zakladni soubor rozumime vSechny prvky (osoby, situace), patrici do skupiny, kterou
zkoumame. Vybérovym souborem (vybérem, vzorkem) rozumime urcitou cast prvkii

vybranou ze zdkladniho souboru, kterd zdkladni soubor zastupuje (reprezentuje). “>'

V predkladané praci je ptfi volbé vyzkumného vzorku postupovano prostym
nahodnym vybérem, ale jsou zohlednovany charakteristiky cilové skupiny respondenttl,

tzn., Ze kazdy z respondentt musi splnit nasledujici parametry:

e zaméstnanec hotelu;
e Uzemi hl. m. Prahy;
e prace na hlavni pracovni pomér;

e oddé€leni front office.

K urceni rozsahu vybéru byl pouzit vzorec operujici s pozadovanou presnosti

vyzkumu. Autor si zvolil za optimalni stav, kdy spolehlivost dosahuje 60 %.

131 CHRASKA, Miroslav. Metody pedagogického vyzkumu: Ziklady kvantitativniho vyzkumu, 2. vyd.
Praha: Grada Publishing, 2016. s. 17. ISBN 978-80-247-5326-3.
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Chce-li tedy autor zjistit, kolik zaméstnancii musi vyplnit dotaznik, aby bylo dosazeno
dostate¢né¢ spolehlivého vysledku vyzkumu a zaroven zachycen skutecny odraz
aktualniho vzdé¢lavaciho systému v prazskych hotelich, je nutné postupovat podle
nasledujicitho vzorce, kdy t, je koeficient spolehlivosti, sje smérodatnd odchylka

a A je poZadovana piesnost.

Smérodatnd odchylka byla stanovena s = 2,1 a autor se spokoji s pfesnosti
+ 0,5 bodu. Vyslednou hodnotou je n = 43, ptfi¢emz autor si ur¢il N = 45 jako kone¢ny
pocet pro vybérovy soubor. V piipade, ze by chtél autor zvysit spolehlivost na 80 %,
se stejnou smérodatnou odchylkou a pozadovanou piesnosti, byl by vysledny pocet
respondentli stanoven na 76 osob. Pro potifeby vyzkumu je ale 60% spolehlivost

dostacujici a pfiméfend jeho rozsahu, jelikoz se jedna pouze o jednu jeho Cast.

Shrnuti:

Sedmy oddil prace popisuje ucelenou piedstavu autora (vyzkumnika)
a jeho postupy pfi realizaci vyzkumu, kterého se ucastni zaméstnanci a zaméstnavatelé
n¢kolika prazskych hotelti, jez jsou predmétem analyzy. 1 kdyz na pocatku
byla metodika vyzkumu zamyS$lena na praci s daty vramci tfi vyzkumnych metod,
tedy SWOT analyzy, dotaznikového Setfeni a piipadové studii, postupné se diky
hloubce problematiky autor rozhodl aplikovat také metodu strukturovaného rozhovoru
a metodu skupinového hledani feSeni metodou Delphi, aby byl vyzkum komplexni
a ziskané informace relevantni rozsahu realizovaného vyzkumu na Grovni doktorského
studia. Vyzkumnik mél totiz v ramci ttileté spoluprace s analyzovanym hotelem potiebu
klast si nové vyzkumné otdzky, které cely vyzkum nakonec rozsifily do podoby,

v jaké byl realizovan.
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8 CHARAKTERISTIKA ANALYZOVANE FIRMY A
PREDMET VYZKUMU

4

S dotazem na navazani spoluprace k praktické Casti prace byla oslovena prazska
rodinnd firma piisobici v odvétvi cestovniho ruchu, kterd nabizi kromé ubytovacich
kapacit 1 dal$i sluzby, jako je prodej a prondjem nemovitosti. BEhem své existence
si firma také vybudovala dobré jméno v pohostinstvi, kde realizuje cateringové sluzby
a provozuje celkem Ctyfi restaurace. Jelikoz vSak kazda z provozoven funguje zcela
samostatné pod vedenim jednoho rodinného ¢lena, omezuje se vyzkum na systém

vzdélavani v rdmci ubytovacich kapacit typu hotel, jeZ je jedinym pfedmétem vyzkumu.

8.1 Popis hotelu Prague Residence

Hotel Prague Residence je hotel apartmanového typu a 1 kdyZ nema uznanou
certifikaci'®, jeho sluzby jsou srovnatelné s jednotnd uznavanou klasifikaci hotel
v kategorii tii hvézd. Tzn., Ze hotel disponuje nasledujicimi charakteristikami

a poskytuje tyto sluzby:

e Recepce hotelu je oteviena v Case 8: 00 az 20:00 hodin. Mimo tento ¢as probiha
check-in pomoci Key Boxu (elektronické schranky sklicem). Recepce
je dostupna telefonicky 24 hodin denné.

e Personal hovoti dvojjazycné.

e Socidlni zatizeni a vybaveny kuchyiisky kout je na pokoji.

e Soukroma pradelna k dispozici.

e Kazdodenni uklid pokojt.

e Vymeéna loZzniho pradla alespon 1x tydné.

132 pozn. autora: Profesni svaz Asociace hotelti a restauraci Ceské republiky na zakladé Usneseni vlady

ze dne 17. 7. 1999 ¢&. 717 a za podpory Ministerstva pro mistni rozvoj CR a Ceské centraly cestovniho
ruchu — CzechTourism sestavil ,,Oficialni jednotnou klasifikaci ubytovacich zafizeni Ceské republiky
kategorie hotel, hotel garni, pension, motel a botel pro obdobi let 2010-2012. V soucasné dob¢ je v
platnosti metodika klasifikace pro obdobi let 2015-2020, ktera je dostupna online z <www.hotelstars.cz »
oficialni-klasifikace-v-cr>
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e Moznost platby platebni kartou.
e Soucasti budovy je restaurace, kde jsou podavany servirované snidang,
ale restaurace ma 1 celodenni provoz.

e Hotel ma vlastni webové stranky s moznosti pfimé rezervace.

Toto je pouze nckolik malo bodd, které vypovidaji o kvalité sluzeb
v pfedmétném hotelu, diky kterym by se hotel mohl uchazet o uznani certifikace.

Tento krok ale majitel zatim neplanuje.

Kromé uvedenych sluzeb, hotel déale nabizi moZnost zajisténi letiStniho
transferu, za uplatu zprostiedkuje parkovaci mista (garaZzovd stani), piipravi
nadstandardni vyzdobu na pokoj (Cerstvé kvétiny, ovocné misy, sekt apod.), umozni
brzky a pozdni ptijezd / odjezd a v neposledni fad€ obstarad ptipravu prostor vhodnych

pro potfadani soukromych a konferen¢nich akci.

Hotel se skladd ze dvou budov, které spolu bezprostiedné sousedi. Z tohoto
davodu ma hotel pouze jednu recepci, kterd se nachazi v hlavni budové. Mensi z budov
disponuje celkem 12 pokoji a jednim apartménem, vétSi budova ma celkem
17 pokojii'**. Pokoje jsou rozd&leny do Sesti kategorii, a sice na Studio Standard, Studio
Superior, Apartmdn Standard, Apartman Superior, Apartman Deluxe a Rodinny
apartman. Zakladni studia a apartmany umoznuji ubytovat 2-3 osoby, apartman rodinny
pojme az 4 osoby (s moznosti piistylky pro dalsi 2 dospélé osoby). Zakladnim

vybavenim kazdého z pokoji je:

e kuchynsky kout s varnou deskou, lednici, mikrovlnou troubou, rychlovarnou
konvici, toasterem a zakladnim nadobim;

e koupelna se sprchovym koutem;

e LCD televizor;

e Wi-Fi pfipojeni;

e klimatizace.

133 Pozn. autora: Pocet pokojii je aktualni k roku 2019. Mezi roky 2016-2019 se modernizaci obytnych
prostor a rekonstrukei zvysil pocet pokoji v hlavni budové zel4 pokoji na aktualnich 17 pokojut.
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Studia se od apartmanii li§i zejména velikosti mistnosti. Zatimco studia mayji
obytnou plochu 25-27m’ apartminy maji rozlohu od 36-70m’ (podle typu).
Dale apartmany disponuji rozkladacim sofa v obyvacim pokoji, pfiCemz apartmany

Deluxe maji vlastni balkon se zahradnim nabytkem.

Soucasti hlavni budovy je prostorna restaurace, kde se v pracovni dny v Case
od 7 do 11 hod. a o vikendu v ¢ase od 8 do 11 hod. podavaji servirované snidan¢.
Snidané jsou v cen¢ ubytovani, ale pokoj lze rezervovat i bez nich a na misté doplatit
270 K& za den a osobu vramci zékladniho snidaiiového menu (A la carte polozky
jsou za ptiplatek). Restaurace dale neni predmétem Setieni, protoze jak se autor

dozvedél, prostory jsou v prondjmu tieti strané.

8.2 Organiza¢ni struktura hotelu Prague Residence

Vsechny edukacni procesy ve firm¢ jsou ovlivilovany socidlnim klimatem
vyplyvajici z organizacni struktury podniku, resp. organiza¢niho klimatu pracovisté.
Jak uvadi Pracha, jde o klima, které vytvaieji socialni vztahy pisobici na vedeni lidi,
piidélovani kompetenci v rdmci pracovni pozice, jejich spolupraci nebo naopak rivalitu.
, Klima je vytvareno predevsim vztahy a interakcemi mezi vedoucimi pracovniky
a podiizenymi pracovniky a také mezi podfizenymi pracovniky navzdjem.“'*
O organizacni struktufe (klimatu) je hovofeno zejména proto, ze prostiedi,
které na pracovniky pusobi, spoluutvaii jejich spokojenost a motivuje je k lepSim
pracovnim vykonlm, stejné tak jako k dalSimu vzdélavani a osobnimu rozvoji
To, jak se v praci ¢lovek citi a jak je spokojen se svymi nadiizenymi a kolegy do zna¢né

miry ovlivituje jeho vztah k zaméstnavateli a plnéni svych pracovnich povinnosti.

Je-li opominuta struktura napfi¢ celou firmou, mad hotel celkem deset
zaméstnancl, z nichz dva zaméstnanci — sales manazerka a marketingova manazZerka

pracuji pro celou firmu a fidit procesy v hotelu je jednou z jejich aktivit v ramci

134 pRUCHA, Jan. Andragogicky vyzkum. Praha: Grada Publishing, 2014. s. 83. ISBN 978-80-247-9341-
2.

104



pracovni naplné. Organizacni struktura v hotelu Prague Residence je vyobrazena

diagramem cislo 12.

Diagram 12: Organizacni struktura Prague Residence

MAJITEL
¥ 4
Marketing l Sales
Manager
Manager Property Manager &

'

Revenue Manager

T

Recepce Housekeeping

| i
Ll
Ll
Ll
Ll
Ll

Zdroj: vlastni zpracovani autora

Z diagramu €. 12 vyplyva, Ze hotel ma velmi jednoduchou organiza¢ni strukturu,
kdy hotel tidi jeden majitel, které mu je pfimo podiizen Property Manager odpovédny
za praci ostatnich tsekl. Tento manazer spolupracuje napii¢ celym hotelem. Majitel
pouze celou Cinnost zastfeSuje a piimo komunikuje s marketingovym a obchodnim
usekem. Nastaveni cen a fizeni obsazenosti jsou ¢innosti, které spolu souviseji,
proto je mozné si na diagramu vSimnout, Ze mezi témito odd¢lenimi existuje vzajemna
spoluprace, stejné¢ jako je tomu v piipadé recepce s housekeepingem. Jelikoz
se na recepci stfidaji pouze dva recepcni, ktefi pracuji na smény v reZimu kratky /
dlouhy tyden od 8 hod. do 20 hodin, neni nutné, aby na ¢innost recepce dohliZel
specializovany Front Office Manager. Jeho ¢innost vtomto pfipadé pievzal Revenue
Manager. Hotel (obé€ budovy) méa kolektiv housekeepingu, ktery zodpovida

za kazdodenni tklid. Celkem se o Cistotu v hotelu staraji 3 pokojské.

Na zacatku spoluprace s hotelem, kdyZz byla odhalena organiza¢ni struktura,
vyvstaly otazky, jak je v takto malém kruhu organizovdno vzdélavani a zda ma hotel
vzdélavaci systém ve strategickych planech. Systému vzdélavani v hotelu Prague
Residence je vénovana dalSi kapitola, kterda je zpracovéana prostiednictvim SWOT

analyzy.
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8.3 SWOT analyza systému vzdélavani v hotelu Prague Residence

V souladu s vyvojem trhu a zménou cestovatelskych preferenci je nutné neustale
zdokonalovat interni procesy firem a vzdélavat zaméstnance. Totéz plati i o hotelech
a jinych ubytovacich zafizeni, které reaguji na trzni poptavku. To, co fungovalo dfive,
se v zapéti mize ukdzat jako neefektivni a je nutné vétsi zmény predvidat. V kazdém
hotelu jsou =zastoupeny Ccinnosti jako revenue management, hotelova recepce,

housekeeping a dalsi, které se bez dalSiho vzdélavani neobejdou.

Jak se wukazalo, vhotelu Prague Residence neexistuje, krom¢ zakonem
povinnych Skoleni jako je bezpe¢nost a ochrana pii praci (dale jen BOZP) a Skoleni
pozarni ochrany (dale jen PO), zadné dalsi vzdélavani a plan vzdélavani neni firmou
zpracovan. V tom spatiuje autor vyzkumu velky nedostatek a na zakladé
téchto informaci zpracoval vzdélavaci systém hotelu do SWOT analyzy, kterd by mohla
odhalit potencial vyplyvajici ze zmény soucasného stavu. Na zdklad€¢ informaci,
kter¢ autor ziskal, vyplynulo, ze firma ma nékolik vyhod, které by pii piipadné

implementaci zmén umoznily rychle a snadno systém vzdélavani zavést.
Mezi silné stranky hotelu Prague Residence patfi:

e Zaméstnanci se UuCastni ze zdkona povinnych Skoleni (BOZP a PO),
coZz znamena, ze vedeni hotelu si je védomo povinnosti poskytnout
zaméstnanciim alespoit minimalni vzdélavani. Tim, Ze se zaméstnanci téchto
Skoleni pravidelné ucastni (Skoleni BOZP a PO pro zaméstnance se musi
opakovat kazdy druhy kalendéaini rok), nebude problém portfolio vzdélavacich
aktivit rozsitit bez vétsiho natlaku na vSechny zaméstnance.

e Zameéstnanci jsou dle dostupnych informaci pfipraveni se vzdélavat a zavedeni
vzdélavaciho systému vnimaji pozitivné.

e Hotel disponuje volnymi finanénimi prostfedky, kter¢ by mohl v ptipadé
vzdélavani zaméstnanctl na tyto tcely uvolnit.

e Vyhodou je 1 umisténi hotelu v centru Prahy, kde je rozmanitd nabidka kurzh
a jinych forem vzdélavani. Zaméstnanci by tak nemuseli cestovat nikam daleko,

nebo by lektor vramci individualnich kurzi nemél problém s dostupnosti

na misto vyuky.
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Slabé stranky vzdélavaciho systému v hotelu jsou nésledujici:

e JelikoZ je persondlni utvar jednotny pro celou firmu, nejen hotel,
neni za vzdélavani zaméstnanci nikdo zodpovédny. Méla by byt stanovena
jedna konkrétni osoba, kterd dohlédne na plnéni planl, realizaci vzdélavani
a ziskavani zpétné vazby. Popiipadé¢ by tato Cinnost méla byt soucasti
kompetenci Property Managera hotelu.

e Firma nemd sestaveny a zavedeny systém vzdélavani. Vzdélavaci aktivity
prubézné nepladnuje a na nastalé problémy reaguje az v realném case.

e Sneexistujicim systémem vzdélavani souvisi 1 motivace a odménovani
pracovnikii. Zaméstnanci nejsou k dalSimu vzdélavani ani osobnimu rozvoji
zaméstnavatelem motivovani, at’ uz financné, nebo profesne.

e JelikoZ neni zpracovan plan a cil vzdélavani ve firmé, neni sestaven
ani kontrolni mechanismus, ktery by dohlizel nad efektivitou vzdélavacich akci
a ziskaval zpétnou vazbu. Se zaméstnanci o vzdélavani nikdo nehovofi, strategie

neni komunikovéna.
Vzdélavani v Prague Residence poskytuje prileZitosti:

e Vzdélavani by bylo pro mnohé zaméstnance zajimavéjsi, kdyby predstavovalo
nehmotnou slozku mzdy, nebo urcity bonus. Tento krok by vedl ke zvySeni
motivace a ve vysledku k lepSim pracovnim vysledkim.

e Zaméstnanci by v piipadé zavedeni vzdélavani ve firm€ méli mozZnost
absolvovat krom¢é povinnych kurzii také Skoleni dle vlastniho vybéru.
Zamé&stnavatel vtomto ohledu nemé srozmanitosti vzdélavacich aktivit
problém, pokud bude mit pozitivni zpétnou vazbu a uvidi snahu zaméstnanct.

e Rada firem spatiuje ve vzd&lavani svych zaméstnancii konkuren¢ni vyhodu —
piipraveni, informovani a kvalifikovani zaméstnanci jsou cennym zdrojem
kazdé firmy, ktery produkuje kone¢né vystupy.

e Hotelnictvi je obor, ktery se dlouhodobé potykd s nedostatecnou
zaméstnaneckou zakladnou. Tento problém by v piipadé kvalifikovanych
a neustale vzdélavanych zaméstnanci mohlo pomoci vyfesit jejich outsourcing,

coZz by pro hotel znamenalo velkou vyhodu a zvysilo jeho know-how.
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e Vneposledni fadé ze vzdélavani plyne zisk, ktery zaméstnanci vygeneruji

ziskanymi znalostmi a dovednostmi.

Na druhé stran€ se hotel mtze setkat i s hrozbami:

e Pocateni investice do vzdélavani, piedevSim v pifipadech, kdy je nutné
vzdélavaci systém vybudovat a zavést, pfedstavuje nemalé investice. Napiiklad
jedno Skoleni pro zaméstnance recepce se pohybuje téméf na hranici 10 tisic
za osobu.

e Je-li systtm vzdélavani a vzdélavaci akce realizovany, miZze dojit
k jejich Spatnému (popt. Zaddnému) vyhodnoceni, nebo neti€¢innosti.

e Vzdélavani zaméstnanci mohou podlehnout tlaku pracovniho trhu a zménit
zaméstnavatele, coZ by pro firmu pfedstavovalo nemalé¢ finan¢ni naklady
investované na jeho vzdélavani, i ztratu Casu, ktery byl vzdélavani vénovan.

e Ohrozit hotel v pfipadé¢ vzdélavani zaméstnanci mohou 1 zcela nevhodné
sestavené vzdelavaci plany aktivit. Napf. neni zcela efektivni vzdélavat
pracovnika udrzby na komunikacni dovednosti, nebo jej ucit dalSimu cizimu
jazyku.

e Neocekavané zmény na trhu také predstavuji hrozbu, protoze je nutné promptné
reagovat. Pokud na tyto zmény nejsou zameéstnanci vcas pripraveni,
citi se byt pod tlakem a jejich pracovni vykon klesa.

e [ kdyZ se firma rozhodne pro zavedeni systému vzdélavani, jesté to neznamena,
ze informace jsou béhem Skoleni pfeddvany vhodnou formou,
nebo maji vypovidajici informacni hodnotu. Na trhu se nachazi ftada
konzultaénich a poradenskych firem, které svou ¢innost orientuji na vzdélavani
zaméstnancl. Firma se proto musi rozhodnout pro volbu kvalitnich lektord,

ale spravny vybér neni mozné ptedem zarucit.

Matice silnych a slabych stranek, ptilezitosti a hrozeb je vyobrazena na obrazku ¢islo 4.
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Obriazek 4: Matice SWOT analyzy systému vzdélavani hotelu Prague Residence (2017)

Silné stranky

Zaméstmanci se 1fastni  ze
zakona povinnych gkoleni.
Zamésmanci jsou ochotmi se
vzdélawvat.

Hotel disponuje
finanénim prostfedky.
Hatel se nachazi v centm Prahy,
kde je moinost vzdélavani.

voliym

Slabé stranky

Za wzdélavani neni ve finmé
nikdo odpovédny.

System  vzdélavani neni we
firmé zavedeny.

Chybi motivace zaméstmanchi
k daléimu vzdélavani.
Neexistence zpétné vazby.

PrileZitost
WVzdélaviani jakoe bonusova
slozka mzdy.

Mofnost navitévovat ey

podle vlastniho vvbém.
Evalifikovanéjii a odboméjs
personal.

Mofnost outsourcingovat

Zizk plynouci z dovednosti
zaméstnanch

Hrozby

Pofatetni mwvestice — zvyiernd
nakladn.

Nevvhodnocowvani efektivity
vzdélavani.

Fluktuace zaméstnanch
Nevhodné sestavené a zacilené
vzdélavaci aktivity
Neofekavané zmény na tthu
Nekompetentni vzdélavani a

poradenstvi

Zdroj: vlastni zpracovani autora

Zuvedené¢ SWOT analyzy vyplyva, Ze hotel ma zhlediska vzdélavani
zaméstnanct velky potencidl, zejména v popsanych ptilezitostech a diky svym silnym
strankdm. Co je vSak nejduleZitéjSi, zrozhovoru s majitelem hotelu vyplynulo,
ze v minulosti existovala snaha o zavedeni vzdélavaciho systému do firmy, ale tyto
snahy nebyly nikdy realizovany, protoze majitel nema se vzdéladvanim zaméstnanct

osobni zkuSenosti. Doporucenim autora, kterd vyplyvaji ze SWOT analyzy:

1/ V prvni fad¢ je doporucenim identifikovat vzdélavaci potfeby zaméstnancii

hotelu. Komunikovat napfi¢ celym hotelem a informovat zaméstnance

o planovanych aktivitach.

2/ Pokud neni v moznostech majitele sestavit a implementovat systém
vzdélavani do hotelu, je dalsim doporucenim oslovit nékterou z poradenskych

a konzultacnich firem, nejlépe na doporuceni jinych prazskych hoteliéri.
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3/ Spojit vzdélavani zaméstnancti se systémem odménovani. Predstavit
vzdélavaci aktivity jako jeden z bonusli a nechat zaméstnance rozhodnout o vybéru

kurzl, ¢imzZ se posili jejich motivace a zosobni ptistup k osobnimu rozvoji.

4/ Stanovit jednu osobu, nejlépe Property Managera, ktera by zodpovidala
za vzdélavani zaméstnanci a vykondvala nad nim kontrolu. Dulezita je zpétna

vazba.

5/ Systém vzdélavani je nutné planovat, nejlépe na rok doptedu, volba
vzdélavacich aktivit v hotelu nesmi byt ndhodni, a nadhodnocena. Pietézovat

zameéstnance je stejné neefektivni jako jim zadné vzdelavani neposkytnout.

Shrnuti:

Hotel Prague Residence ma diky své lokalit¢ nedaleko centra Prahy zna¢nou
konkuren¢ni vyhodu, disponuje malym poctem zaméstnancti a jednoduchou organizaéni
strukturou. Jak se ukdzalo, majitel hotelu doposud neteSil jakékoliv vzdélavani
zaméstnancl nad radmec ze zédkona povinnych Skoleni. I kdyZ v hotelu pracuje celkem
10 zaméstnancl na riznych stéZejnich pozicich, které je nutné pfizptisobovat vyvoji
v celém odvétvi, majitel nema ucelenou predstavu o tom, kde v tuto chvili zac¢it a obava

se ztrat.

Provedena SWOT analyza piedstavuje vychozi bod celého vyzkumu,
a informace, na jejimz zaklad¢ byla sestavena matice, se Casové vazi k zacatku roku
2017. S ptihlédnutim na ptfedchozi obdobi, kdy hotel vroce 2016 dosahoval zisku
ve vysi 6 milionii korun, predstavoval tento vysledek hospodateni (oproti predchozim
tfem rokiim) pozvolny propad. Klesala obsazenost a ve snaze udrzet krok s konkurenci,
klesaly 1 ceny pokoji. Naopak pfidruzenym efektem bylo postupné zvySovani
variabilnich naklad. Bylo nutné provést v hotelu zmény, ale majitel nevédél jakym
zpusobem upravit strategii tak, aby nedoSlo k dal§im ztratdm. Jednim z doporuceni
autora, vyplyvajici z proveden¢ho Setfeni prostiednictvim SWOT analyzy bylo,
zkontaktovat n€kterou z poradenskych a konzultacnich firem specializujici se na Gipravu
vnitropodnikovych procest, jejichz soucasti je 1 zavedeni firemniho vzdélavani
do strategickych plant. K navazani spoluprace s takovou firmou skutecné v pribéhu

roku 2017 nakonec doSlo. Devata kapitola popisuje priibéh a vysledky této spoluprace.
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9 ZAVEDENI SYSTEMU VZDELAVANI DO
PODNIKOVE PRAXE V RAMCI APLIKOVANEHO
PORADENSTVI

Ve snaze nalézt G¢inné feSeni nastalé situace se majitel hotelu Prague Residence
vroce 2016 osobné¢ zucastnil otevieného Skoleni o Revenue Managementu,
které organizovala firma Perfect Hospitality Consulting s.r.o. (dale jen PHC). Tento typ
Skoleni si majitel vybral z toho diivodu, Ze Revenue Management odpovidd mimo jiné
na otazky tykajici se maximalniho vyuziti kapacit obsazenosti pii optimalnich cenach.
Ryglové, Burian a Vaj¢nerova definuji Revenue Management jako: ,, specifickou cdst
Fizeni podniku sluzeb, jez se zabyva analyzou a planovanim obchodni strategie,
otdzkami obsazenosti cest, jimiz ziskava maximum zakaznikii, cenovou politiku a cesty
prodeje za tcelem dosazeni co moznd nejvyssich trieb a zisku.“"’ Zjednodusend
feCeno, jedna se o nalezeni cesty jak prodat spravny produkt, spravnému hostovi,
ve spravny Cas, za spravnou cenu a skrze spravny distribu¢ni kanal. Kdyz se tedy
posléze na zaCatku roku 2017 majitel rozhodoval, koho oslovit s pomoci nastaveni
podnikovych systémi, zvolil si firmu PHC, se kterou mél jiz osobni zkuSenost,
coz hralo ve vybéru kli¢ovych spolupracovniki vyznamnou roli dal§iho rozvoje.
Ze spoluprace, které jsem byl osobné svédkem, vzesla ptipadova studie, ktera ukazuje
vyznam poradenstvi a vzdélavani pro podnikovou praxi. Jejim cilem je ptiblizit piistupy
a postupy majitele hotelu a firmy PHC k feSeni problematiky vzdélavani zaméstnanct

s dirazem na zvySeni trzeb firmy.

9.1 Pripadova studie hotelu

Nazev: Spoluprace PHC a Prague Residence pii zavadéni Revenue Managementu

a pridruzenych vzdélavacich akci

133 RYGLOVA, Katefina, Michal BURIAN a Ida VAIJCNEROVA. Cestovni ruch — podnikatelské
principy a prilezitosti v praxi. Praha: Grada Publishing, 2011. s. 169. ISBN 978-80-247-7059-8.
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Vstupni informace: Na pocatku roku 2017 se majitel hotelu Prague Residence rozhodl
uzaviit spolupraci s firmou PHC jako ptednim odbornikem na konzultaéni
a poradenskou ¢innost pro odvétvi cestovniho ruchu. Cilem spoluprace bylo nastavit
ve firmé¢ takové procesy, které budou mit za vysledek zvyseni trzeb. Po tivodni analyze
firmou PHC v hotelu bylo zjiSténo, Ze klicovym zaméstnancim chybi dostatecné
vzdélani v oboru, tudiz jsou nekompetentni, a ze systém vzdélavani, jako jedna
z hlavnich podminek rozvoje, nebyl v hotelu nikdy realizovan. Za kli¢ovy vychozi bod
se firma PHC rozhodla zabyvat technikami revenue managementu, protoZe jeho ¢innost
se dotyka a je ovlivilovana napii¢ celou spolecnosti. Hlavnimi divody a kritérii
pro zavedeni technik revenue managementu (nejen) do piedmétného hotelu byly

nasledujici:

e Pomijivost nabizen¢ho produktu / sluzeb (Konkurenéni spirala)

e Produkt je prodavan pfedem (Lead time)

e Relativné fixni kapacita (Smart-Overbooking)

e Vysoky podil fixnich nakladd a nizkych variabilnich nadkladid (OCC vs. ADR)
e Cenova diferenciace produktu (Dynamic Pricing, prostor pro Upselling)

e Segmentace trhu

e Moznost ptedpovidani poptavky (Forecasting)'*®

Na prvni pohled by se mohlo zdat, ze zavedeni technik a doporu¢enych postupt
revenue managementu je klicem kuspéchu a nic jiného hotely ani nepotiebuji.
Je v8ak nutné si uvédomit, Ze revenue management je pouze vychozim bodem celého
procesu implementace zmén a na situaci hotelu je nutné nahliZet v $irSim kontextu.
,Jak chcete prodavat pokoje za vyssi ceny, kdyz housekeeping neumi spravné ustlat
postele? “ zaznélo pti rozhovoru majitele hotelu a teditele PHC. V hotelu totiz vSe
souvisi se v§im a je proto vylouceno, aby se zmény tykaly pouze urcitého okruhu

zaméstnanct, nebo jediného oddéleni.

136 JANSKY, Pavel. Interni materialy firmy PHC / prezentace Zavedeni RM ve spolupraci s PHC [cit.
2019-11-12]
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Vyzkumna otazka: Ptispiva vzdélavani zaméstnancli a zavedeni systému vzdélavani

v hotelu ve spolupraci s PHC k optimalizaci trZzeb hotelu?

Ve snaze zodpovédét vyzkumnou otazku se autor (vyzkumnik) podrobnéji
zabyval jednotlivymi fazemi vzdélavacich aktivit, ze kterych vyplyvaji vysledky

implementace zmén.

Uvodni fize projektu: Na zatatku spoluprace bylo realizovano dvoudenni $koleni
o technikach a metodach Revenue Managementu, kterého se zucastnili vSichni

zameéstnanci hotelu. Toto Skoleni, rozdélené do dvou dnli mélo nasledujici obsah:

e Prvni ¢ast Skoleni byla vénovana komplexni teorii a ptikladiim, které se vztahuji
k revenue managementu. Tzn. definice revenue managementu a jeho technik,
charakteristika a historie ptistupu, zakladni pfedpoklady pro vyuziti revenue
managementu, faktory ovliviiujici vyuziti této metody v hotelovém prostiedi,
dalezité podminky pro aplikaci a jeji vyhody a v neposledni fad¢ 9 kroka smart
revenue managementu.

e Druhy den byl zaméfeny na praxi, tzn., Zze se probiraly jednotlivé piipadové
studie tykajici se analyzy konkurence a SWOT analyzy hotelu, vzdélavani a jeho
dopad na vykon zaméstnanci, ekonomické principy a pfedpovédi poptavky,
fizeni kapacity a pieknihovani, cenova politika, restrikce a online reputace.
Utastnici se vramci kurzu uéili jak vytvofit vlastni cenovy kalendaf,

nebo co znamena v ramci segmentace poznat a pochopit svého hosta.

Priibézné vysledky: Ze Skoleni a ivodniho auditu obchodnich praktik vyplynulo:

e Hotel je dobfe situovany nedaleko centra mésta, puisobici modernim dojmem
a udrzovany v Cistot¢, 1 kdyz housekeeping ma jesté nedostatky ke zlepSeni.

e Hotel ma velky potencidl, protoze splituje dle uznavané oficialni klasifikace
ubytovacich kapacit charakteristiky, kterymi by se mohl fadit mezi 3-4* hotely.
JelikoZ ale nema uznanou certifikaci, o kterou ani neusiluje, neni podtizen tlaku
udrzovat své sluzby na urovni piidélené¢ certifikace vradmci klasifikace.
Majitel se tedy miZe sam rozhodnout, jaké sluzby zakaznikim poskytne,

aniz by byl zavisly na klasifikacnim systému.
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e Personal je staly, neni zde zvySena fluktuace, ale zaméstnanctim chybi motivace
a vzdélavani, aby dosahovali lepSich vysledkd.

e Hotel nevyuziva ubytovaci kapacitu na maximum — pobyty jsou vikendové,
nebo maximaln¢ 4 denni, ale zasahujici do vikendu, takze ve zbytku tydne
obsazenost kolisa.

e Rezervace chodi na posledni chvili. Casto jsou rezervace na posledni chvili
zruseny.

e Hotel vyuziva webovych rezerva¢nich systémi, namisto pfimého prodeje.

e Trzby v roce 2016 jsou nejnizsi od roku 2010.

e Cenova politika je nevhodné nastavena, cena pokoji oproti konkurenci nizka,
vysoké variabilni naklady.

e Personal neprodava naptimo a nenabizi dalsi produkty (upselling, cross selling).

Vsechny uvedené body, které se jevi jako negativni, nelze samoziejmé odstranit

naraz. Z tohoto divodu byla zpracovana strategie, kde se jednotlivé kroky postupné

fesily. Vysledky na sebe nenechaly dlouho ¢ekat, jak ukazuje graf €. 5.

Spoluprace |

Graf 5: Vyvoj trzeb hotelu Prague Residence v obdobi 2010 — 2019
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Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ internich podkladi PHC [cit. 2019-11-30]
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Na grafu ¢. 5 si lze vSimnout, ze zatimco vroce 2016 dosahovala trzba
vysledkl hospodaieni se majitel rozhodoval o zmén¢ strategie), od roku 2017 se trzby
pozvolna zvySuji - tentyz rok je navazana spoluprace s PHC, ktera stale pokracuje.
Oproti zisku z roku 2016 se podatilo béhem tii let trzby zdvojnasobit. Podrobnéji vyvoj
trzeb popisuje graf ¢. 6, na kterém je zobrazeno meziro¢ni srovnani vramci

jednotlivych mésict.

Graf 6: Meziro¢ni srovnani Room Revenue v letech 2016 - 2019
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Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ internich podkladi PHC [cit. 2019-12-05]

Graf ¢. 6 popisuje vyvoj trzeb v jednotlivych mésicich v letech 2016 — 2019.
Z grafu je mozné vypozorovat, ze zacatek roku 2017 (obdobi leden — biezen)
ma sice vzestupnou tendenci, ale navyseni trzeb je minimalni oproti stejnému obdobi
v piredchozim roce. Od dubna 2017, kdy byla navazana spoluprace s PHC je vyvoj trzeb

vvvvvv

je patrné v mésici kvétnu, kdy se trzby zvysily z vychozich 440 tisic K¢ na 1,43 mil. K¢

115



béhem 3 let, coz predstavuje nartst o vice nez 200 %. Tento narist zpisobila mimo jiné

1 zména cenové politiky hotelu, jak ukazuje graf ¢. 7.

Graf 7: Vyvoj primérné ceny za pokoj v letech 2010 — 2018

Average daily rate

2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018

Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ internich podkladi PHC [cit. 2019-12-05]

Soucasti vzdélavani kompetentnich zaméstnancti byla i cenotvorba, forecasting
a tizeni kapacity. Kdyz se sjednotily postupy napti¢ vSemi oddé¢lenimi, bylo mozné
pristoupit ke zméné cen prodavanych pokoji. I kdyz majitel namital, Ze ceny
jsou na svém historickém maximu, feditel spolupracujici firmy majitele presveédcil,
ze cenovou hladinu lze upravit a ceny byly navySeny. K pfekvapeni majitele
se pramérnd cena 903,- K¢, za kterou byly pokoje prodavany vroce 2016, zvysila
do roku 2018 na 1624,- K¢ a vroce 2019 presahovala ¢astku 1700,- K¢&. Pridruzenym
efektem bylo i snizeni variabilnich nédkladt, které vroce 2016 dosahovaly 74,9 %

a do roku 2018 klesly na 67,5 %.
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Jak bylo vysledkit dosaZeno? Vzdélavani, které bylo v hotelu firmou PHC realizovéno,
a které pomohlo nastavit veSkeré interni procesy, zpisobilo razantni narlst trZeb.
Zvysila se nejen obsazenost, ktera prestala v pribéhu tydne kolisat (kapacita se vyuziva
efektivng), ale 1 cena, za kterou se pokoje prodéavaji. Stali hosté patrné zaregistrovali
zmény chovani pracovnikil, ktefi prosli Skolenim vztahujici se k pé¢i o zakazniky,
nebo zmény na pokojich, protoze housekeeping byl vzdélan v oblasti postupt tklidu
pokojt. Hotel zvysil prodej ptimych rezervaci, a 1 kdyZ jsou OTA’s nadéle vyuzivany
jako jeden z hlavnich distribu¢nich kanali, v soucasnosti nejde o hlavni zdroj tvorby
poptavky. KliCovi zaméstnanci (zejm. Revenue Manager) se naucili pracovat
s overbookingem, coz je v hotelnictvi zdsadni bod prodeje kapacit. Zatimco diive byla
snaha overbookingu se vyhnout a pokoje byly neuvadzené proddvany za nizké ceny
nasmlouvanym cestovnim kancelarim, dnes se revenue manaZer neboji jit overbookingu
naproti a planuje obsazenost tak, aby se z ptipadného preknihovéani vytézilo maximum.
Doprovodnym jevem implementace zmén je 1 zména typu klientely. Zatimco diive hotel
navstévovaly zejména rodiny, dnes se segment rozsifil a cilovou skupinou jsou nejen
mladi cestovatelé, ale 1 turisté ve v€kové kategorii 50+. Celkové se zvySila také
spokojenost hostll. Na rezervacnim portalu Booking.com se zvysil rating z ptivodnich
8,4 na aktudlnich 9,2 bodu. Vzdé€lavani, na jehoz zakladé probehly pfedmétné zmény,
se v hotelu stalo nedilnou soucasti strategického planu a je v pravidelnych intervalech

aktualizovano pracovniky konzulta¢ni a poradenské firmy.

Shrnuti pripadové studie:

Pii ohlédnuti se zpét je moZné konstatovat, Ze aby bylo moZné dosahnout
prezentovanych vysledkd, bylo nutné zménit v hotelu snad vSechny procesy.
Samoziejmé bylo diilezité prenastavit, kompletné¢ zménit, nebo zavést nékteré postupy,
hotelu. Vyvoj ceny a jeji dynamika umoznili prodavat pokoje dlouho dopiedu
a planovat kapacitu, coz pro hotel znamenalo navysSeni volnych finan¢nich prostredkii
vhodnych na investici. I kdyz byl prvni pil rok z hlediska implementace zmén naro¢ny
po vSech strankach, trpélivost se vyplatila a vysledky na sebe nenechaly dlouho cekat.

Procesy v hotelu jsou nyni stabilizované, zaméstnanci kompetentni a hosté spokojeni.
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9.2 Rozhovor s odpovédnym pracovnikem

Jak bylo zminéno dfive, za zménami, které v hotelu Prague Residence
v poslednich ttech letech probihaji, stoji firma PHC v cele s jednatelkou Jifinou
JenCkovou a vykonnym feditelem Pavlem Janskym. Firma PHC je leaderem na trhu
v oblasti konzulta¢nich a poradenskych sluzeb od roku 2009, takze jeji pfednosti
je dlouholetda zkuSenost napti¢ celym odvétvim cestovniho ruchu. Firemni filozofii
je vnimat vedeni hotelového provozu z hlediska uceleného konceptu, s holistickym
pfistupem fizeni, sdirazem na individualni pfistup ke kazdému klientovi
a se schopnosti prizpisobit se jeho aktualnim potiebam."” Dlouhodobé se firma zabyva
poradenstvim, vradmci kterého pomaha nastavit efektivni Revenue Management,
zvladnou obchodni praktiky vramci Salesu a Marketingu, rozvijet zaméstnance

a provadét kontrolni ¢innost jako zpétnou vazbu implementace novych ptistupli. Kromé

uvedenych ¢innosti firma pravidelné realizuje Skoleni zaméfené na nasledujici okruhy:

e Uvodni trénink

e Flexibilni cenové politika

e Budgeting a forecasting

e E-commerce a reputacni management
e Recepce + up-selling / cross selling

e Housekeeping

e F&B Management

e Soft skills atd.

Vramci vyzkumné ¢asti prace byl spanem Janskym navazan kontakt
a realizovan kvalitativni polostrukturovany rozhovor vychazejici ze souboru jedenacti

pfedem ptipravenych otazek. K osobnimu setkani doslo dne 15. zati 2019, v prostorach

kancelare firmy PHC. Cilem rozhovoru bylo ziskat na analyzovanou situaci v hotelu

7 Oficialni web Perfect Hospitality Consulting. 2018. [online, cit. 2019 — 09 - 09] Dostupné z

<https://www.ph-consulting.cz/>

118



Prague Residence nazor druhé zainteresované strany a doplnit si informace tykajici

se prabehu spoluprace obou firem.

Jak byla navazana spoluprdce s hotelem Prague Residence?

S majitelem daného hotelu jsem se poprvé setkal na naSem Skoleni o Revenue
Managementu, ktery jsme pofadali vroce 2016. Par mésicli poté, nas majitel
kontaktoval s prosbou o pomoc se zavedenim a nastavenim technik revenue

managementu u nich v hotelu.

V éem konkrétné spociva spoluprdace mezi Vasi firmou a hotelem? Jak vie zacalo

a probihalo?

Nejprve jsme si s majitelem promluvili na ivodni schlizce o jeho piedstave.
Je dilezité seznamit se s firemni vizi, protoze mize byt n¢kdy nereédlna,
nebo jednoduse vibec zadnd. ,, Pokud neni cil, neni za ¢im jit.“ Na zékladé
naseho rozhovoru jsme nastinili odhad na dal$i vyvoj a nechali jsme majitele,
aby se rozhodl, zda v na$i spolupraci vidi potencidl. Kdyz se majitel rozhodl,
ze naSich sluzeb vyuzije, nebranilo nam nic vrealizaci prvniho kurzu
zaméfeného na Revenue Management, ktery se konal vunoru 2017.
Ten byl pro zaméstnance povinny — od recepce po vedouci pozice — byla to totiz
skvéla prilezitost, jak odhalit uvaZzovani a styl prace vSech zaméstnanci
a zpusob jak se vSemi seznamit. Nasledoval nad§ navrh na dlouhodobou
spolupraci, ktery obnaSel napt. i doporuceni na nékteré zmény v personalnim
obsazeni recepce. Pti zpétném ohlédnuti to byl na zacatku pro ob¢ strany velmi
naro¢ny pulrok. Od dubna totiz zacala podrobnd analyza dosavadnich vysledka
a kontroly veskerych podnikovych procest, které vedly k navrhlim a opatfenim
do budoucna. Tim ovSem nase prace nekonci. Provadime pravidelny mentoring,
ucastnime se pravidelnych porad, az nasledné fungujeme na bazi vzdalené
podpory. , Nasim cilem je naucit naSe klienty jejich praci tak,

I3

aby ndas potrebovali ¢im dal tim ménée. *

119



Jak probihala pocdatecni analyza stavu? Mate zaznam o vychozi situaci v hotelu?

Zpocatku to byla mravenci prace. Museli jsme z hotelového softwaru Hores,
ktery hotel pouziva, zpracovat vSechna dostupna data. To napiiklad znamenalo
rucni prepocitavani trzeb za ubytovani, protoze 1 kdyz Hores umi rozdélit cenu
za pokoj a cenu za snidang, hotel tuto funkci nevyuzival, coZz skreslovalo
vysledky cen za ubytovani, ve kterém byla zapocitana i1 snidan¢. Abychom tedy
zjistili  vychozi stav, pottebovali jsme snidan¢ odecist, protoze spravné
se pracuje scenou bez snidané. To samé plati o DPH. Systém jsme tedy
prenastavili, ale pro porovnani vysledkd jsme museli zpétné dopocitat,
kolik €inily snidané, aby byly vysledky srovnatelné. Naptiklad v roce 2016 byla
prumérna cena za pokoj 903,- K&. V soucasnosti, v roce 2019 je primérnd cena

za pokoj vice nez 1700,- K¢.

Jaké krizové body byly vysledkem pocdtecni analyzy stavu? V ¢em konkrétné

jste

nalezl probléem? Bylo to vzaméstnanecké zdkladné, v marketingu,

ve strategickych planech, v kvalité poskytovanych sluZeb...?

Abych byl uptimny, tak problém byl ve vSem. Za krizovy bod ale mohu oznadit
zaméstnance, coz je alfa a omega tohoto podnikani, protoze na vykonu
zaméstnancl je podnik zavisly. V tomto piipadé Slo o nekompetentnost
zaméstnancll a nezdjem o navySovani trzeb hotelu. Kde to bylo jen trochu
mozné, sjednala se ndprava a zaméstnanci byli proskoleni naptiklad
na kompletni recepcni praci v¢. up-sellingu, komunikaci s hostem a feSeni
stiznosti... Problémovi zaméstnanci byli propusténi, takZe jsme nasledné

majiteli pomahali 1 s vhodnym vybérem lidskych zdroji.

Co PHC doporucilo firmé po prvni analyze zménit a jakym zpiisobem?

Mezi PHC a majitelem byla komunikace na denni bazi. Mluvilo se o typu cen

a jejich prenastaveni, prodeji balickl, do systému byly nastaveny nové kategorie
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pokojt, vytvoftil se poptavkovy kalendaf a jiné tabulky pro sbér statistickych dat,
byla upravena segmentace hostll dle vlastnich potieb a moznosti, aktualizovaly
se jiz existujici rezervace, byl stanoven budget a pfedevsim preskolovani vSichni
zaméstnanci, abychom byli schopni vybrat spravny typ zaméstnancli pro dané

pracovni tkoly. To vSe probihalo za plného provozu hotelu.

Kdy?Z jste s firmou zacal spolupracovat, existoval v ni néjaky systém vzdélavani?

- Vzdélavani zaméstnancii  bylo zcela opomijenou  slozkou  fizeni.
Kromé povinnych Skoleni jako je BOZP nebo PO, zaméstnanci maximalné
ziskali néjaké vstupni informace pii svém pfiijeti, ale jestli mate na mysli osobni
rozvoj a Skoleni zaméfené na jednotlivé useky, tak to vhotelu nebylo

realizovano.

Realizovali jste pro firmu néjaka Skoleni a semindie? Pokud ano, jaké bylo jejich

zaméieni a cilova skupina?

- Slovo skoleni tak trochu pfipomind jednorazovou akci, o coz v tomto piipade
neSlo a nebyla by to efektivni cesta. Jde spiSe o pravidelny mentoring,
ktery méa dlouhodoby charakter. Jde o praci nejen srevenue manazerem,
ale také srecepnimi, rezervacnimi pracovniky a ve vysledku
1 s housekeepingem. Dilezité je, aby vSichni méli predstavu, jaky je cil a Sk
stejnym smérem. Kdybych mél byt konkrétni, tteba v piipad€ revenue manazera
jde o prakticky zacvik pfi nastaveni cen, s interpretaci a pochopenim
sledovanych statistik. To spociva ve vysvétleni jednotlivych krokt s priklady,
ze kterych vyplyvaji nejen pozitiva, ale i rizika s nimi spojena. Jinak ale v hotelu
probéhlo vzdélavani vSech pracovnikli, protoze vSichni spolu navzdjem
komunikuji a spolupracuji, coZ znamend, Ze alespon okrajové by jednotlivé
useky mély védét, co obnasi prace kolegi.

- Ke kontrole zaméstnancii, celého vzdélavaciho systému a jako zpé€tnou vazbu

naSich vzdélavacich akci napt. provadime kazdé Ctvrtleti mystery shopping
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ve form¢& naslechi a navstév, nékdy do hotelu piijdeme bez ohlaseni.
Do budoucna ptipravujeme rozsahlej$i mystery shopping, ktery bude hodnotit
nejen sluzby recepce, ale skrze probydlenou noc nadm poskytne informace
o fungovani housekeepingu a jinych oddéleni. Budeme mit ucelenou predstavu

o fungovani hotelu, kdyz v ném nejsme my nebo majitel osobné ptitomni.

Jak dlouho tva vaSe spoluprdce a co se za tu dobu zménilo?

- S hotelem spolupracujeme tti roky. Kdybych mél byt konkrétni, podatilo se ndm
v ramci spoluprace zménit mySleni majitele, coz je naSim cilem. Dnes vidi
potencial hotelu na mistech, o kterych dfive neuvazoval. V redlu se to projevilo
naptiklad postupnou rekonstrukci a zvySenim poctu pokoji. Zatimco vroce
2016 dosahovala trzba obratu 6,3 mil. korun, v roce 2019 pfedpokladdme trzby
dosahujici 13,1 mil. korun. Kdyz jsme na zacatku spoluprace hovofili
o moznostech zvySeni cen, majitel byl pfesvédcen, Ze pokoj pres 1500,- korun
nelze prodat, jak se dnes ukazalo, je to zcela redlné a tento odhad byl i pfekonan,
protoze v roce 2019 je primérna cena za pokoj 1700,- K¢. Dal§im pozitivnim
efektem spoluprace bylo snizeni fluktuace zaméstnancii. V hotelu ted’ pracuji
zaméstnanci na hlavni pracovni pomér, ktefi jsou k praci motivovani

a pravideln¢ vzdélavani, coz zvySuje jejich celkovou spokojenost.

Je podle Vas planovani vzdélavacich aktivit a zakotveny systém vzdélavani ve firmdch

piinosny a v ¢em?

- Rozhodné ano, protoze vysledkem je lepsi hospodaisky vysledek, zvySuje
se efektivita prace, snizuji se ndklady, je usnadnovano rozhodovani klicovych
zaméstnancl. Vzdélavani zaméstnanci jsou spokojenéjsi, kdyz kromé mzdy

ma jejich prace 1 pfidanou hodnotu, napf. bonusy.
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Jaka je prognoza a plany s piredmétnym hotelem do budoucna?

Aktualné se s majitelem jednou tydné schdzim na pravidelné porad¢, kde se fesi
aktuality poslednich dni. Jsou-li zaznamenany vétsi odchylky od ideédlniho stavu,
hledame spolecné pfiCiny a sjednavame napravu. Konzultujeme bézné provozni
zélezitosti tykajici se Revenue Managementu. VSimnéte si, ze UmysIné
nepouzivam jednotné Cislo — jde o spolupraci a mym cilem neni za klienta vSe
udé¢lat, ale naucit ho poradit si v kazdé situaci.

Jedenkrat mésicné se ucastnim velké celodenni porady, kde mi majitel
prezentuje vSechny mési¢ni vysledky, konzultujeme dlouhodobé plany
a prognozujeme vyhled na delsi obdobi.

Casto se mi stava, ze se klienti obavaji vétitho dopadu na hotel v disledku
n¢jaké vazné situace, kterd ovlivituje cely trh cestovniho ruchu. U¢im klienty,
ze je dilezité vénovat se tomu, co maji k dispozici ,, Délejte néco s tim, co umite
ovlivnit*.

Mym cilem je postupné klienta osamostatnit a jednou za ¢as se s nim setkat

na bézné schuzce.

Co byste Vy osobné doporucil majitelivm firem, kteii jsou ve stejné situaci

Jjako predmétny hotel na zacdatku?

Ptedevsim doporucuji ,,nebdt se zménit mysleni a nebranit se za kazdou cenu
zmeénam “. Paradoxné se nejhlie spolupracuje s hoteliéry, ktefi jsou v oboru
dlouho, stejné tak 1 jejich zaméstnanci. Je béznym jevem, Ze tito lidé ustrnuli
v minulosti, kdy cely systém fungoval jinak — dfive nebyly moderni technologie,
hotelovi host¢é méli jiné zvyky a pozadavky apod. Na vSechny tyto faktory
si dnes voboru musime davat pozor a aplikovat strategie 10 let staré

na soucasny trh se nemusi vyplatit.

123



Shrnuti:

Spoluprace s hotelem Prague Residence umoZznila sledovat systémové zmény,
které probihaly bezprosttedné po zdsahu poradenské a konzultani firmy PHC,
v Cele s panem Pavlem Janskym. Vychozi stav, ktery byl v minulé kapitole zpracovan
do matice SWOT analyzy znamenal pro PHC startovni pozici, naniz bylo
pfi implementaci zmén celého vzdélavaciho systému hotelu nahlizeno jako na stav,
ze kterého je nutné se posunout dale. To znamenalo zménit fadu internich firemnich
procesti. Aby bylo mozné popsat vSechny postupy a zmény, které v hotelu probéhly,
zvolil si autor prace metodu zpracovani vystupt do ptipadové studie, kterd ukazuje
vyznam poradenstvi a vzdélavani pro podnikovou praxi. Jejim cilem bylo piiblizit
piistupy a postupy majitele hotelu a firmy PHC kfeSeni problematiky vzdélavani
zaméstnancu s diirazem na zvySeni trzeb firmy. Z ptipadové studie vyplynulo, Ze hotelu
v avodu pomohlo realizovat zmény podnikového vzdélavani na zdkladné¢ odborného
kurzu tykajici se revenue managementu, jehoz techniky a metody byly postupné

zavedeny do praxe.

Jiz behem zpracovani piipadové studie se vyzkumnik zabyval otazkou, jak cely
postup hodnoti zastupce firmy, ktery zmény navrhl. Z tohoto divodu byl pan Pavel
Jansky osloven a pozadan o zodpovézeni otazek vramci strukturovaného rozhovoru,
¢imZ pomohl objasnit, k jakym zménam v hotelu z jeho podhledu doslo a jaké mezniky
spoluprace povazuje pii implementaci zmén za kli¢ové. Vystupy rozhovoru tvofii

druhou ¢ast oddilu kapitoly o zavedeni systému vzdélavani do podnikové praxe.
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10 ZJISTOVANI STAVU VZDELAVANI V DALSICH
HOTELECH

Ptipadova studie a zejména vysledky hotelu hovoii o tom, ze spoluprace
s konzultaéni a poradenskou firmou byla spradvnym krokem k transformaci firmy
na ulici se organizaci. Zameéstnanci jsou pribézné proskolovani, takze kromé
zakladnich informaci ziskavaji prehled o aktualnich trendech a novinkach na trhu,
tak jak se hotel ptizpisobuje odvétvi v ramci nastalych situaci. Aby vSak vyzkum nebyl
pouze jednostranné zamétfeny, zajimal se autor prace o spokojenost se zménami

ve firemnich procesech 1z hlediska zaméstnanct.

Zatimco na zacatku analyzy v hotelu neexistoval zaddny uceleny vzdélavaci
systém, nyni jsou pracovnici hotelu Prague Residence jeho soucasti. Vzdélavaci aktivity
jsou planovany, dochdzi nejen k tivodnimu tréninku vrdmci piijimaciho ftizeni,
ale 1 pribéznym Skolenim reagujici na vzdélavaci potfeby zaméstnancti. Nema pftili§
vyznam realizovat prizkum mezi aktualnimi zaméstnanci hotelu Prague Residence,
protoze vzdélavani v pfedmétné firmé je nyni na SpiCkové urovni. Z tohoto diivodu
se autor zamé&fil na jiné hotely, respektive jejich zaméstnance a hledal nedostatky
ve vzdélavani, aby mohl oznacit kritické body této problematiky. K analyze slouzi
metoda dotaznikového Setteni, které bylo realizovano v zafi roku 2019. Vyhodnoceni

vysledki je pfedmétem této kapitoly.

10.1 Dotaznikové Setieni spokojenosti zaméstnanci se vzdélavanim

Dotaznikové Setieni bylo realizovano v zati 2019 se Ctyficeti péti pracovniky
nahodné vybranych prazskych hotelli oddéleni Front Office (N = 45). Dotaznik, ktery
byl zpracovan do ptehledného zaznamového archu, tvofi prilohu této prace.
Respondenti, kteti se podrobili vyzkumu, odpovidali celkem na 11 otazek, véetné dvou
uvodnich demografickych, které se dotazovaly na pohlavi a v€k respondenta. Struktura
dotazniku je rozdélena do dvou tematickych blokii — prvni ¢ast zjistuje,
zda je vzdélavani v hotelu respondenta realizovano, zda zaméstnavatel vzdélava

zaméstnance ploSné, nebo individudlné, na coZ navazuje okruh otazek tykajici
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se preferenci zaméstnanct v oblasti vzdélavani. Zasadni je posledni otazka, ktera odrazi
spokojenost zaméstnanci s podnikovym vzdélavanim a zjistuje pomoci Skaly,

jak zaméstnanci hodnoti vzdélavani ve svém hotelu.

V dotazniku se pouzivaji otazky oteviené, uzaviené a polouzaviené a vSechny
otazky na sebe navazuji, aby byla zaru¢ena kontinuita uUstiedniho tématu odkazujici
na vzdélavani zaméstnanci zameéstnavatelem. Vyhodou je, ze autor (vyzkumnik)
se dotazovani sam osobné ucastnil, takze navratnost dotazniki byla 100 %.
Navic béhem dotazovani vznikl prostor k osobnimu rozhovoru na dané téma,
takze nckteré odpovédi, které z dotazniku vyplynuly, budou vramci vyhodnoceni
doplnény o autenticky vyrok respondenta. Cilem dotaznikové Setieni bylo zjistit,

jak jsou zaméstnanci spokojeni se vzdélavanim, které jim poskytuje zaméstnavatel.

Prvni otazka dotazniku byla zaméfena na zjisténi pohlavi respondenti.
Predpokladem autora je, ze ke vzdélavani se maji lepsi (zodpoveédnéjsi) pristup Zeny,
nez muzi. Tohoto konkrétniho vyzkumu se zucastnilo celkem 67 % zen a 33 % muzi.
Bylo vypozorovano, ze zeny lépe chapaly pokladané otazky a samy poskytovaly
dopliyjici informace. Zatimco muzi oproti Zenam dotaznik zodpovidali v kratSim

Casovém limitu, byli analyti¢téjsi a ptimocafi, a obCas bylo nutné se doplikovou

otazkou dostat k jadru problému.

Graf 8: Jste muz/ Zena?

Pohlavi respondenta

B muz

M Zena

Zdroj: vlastni zpracovani autora na zaklad¢ dotaznikového Setfeni 09/2019
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Druha otazka zjistovala vek respondenta. Oteviena otazka vyzvala respondenta,
aby uvedl sviij vék, stim, ze autor vyzkumu nasledné rozd¢lil respondenty podle
vékovych kategorii. Nejzastoupengj$i skupinu respondentd piedstavuji zaméstnanci
ve veku 26 — 35 let (celkem 54 %), nasleduje kategorie 36 — 45 let (20 %) a shodny
pocet zaméstnanct je ve véku 18 — 25 let a 46 — 60 let, ktefi maji 13% zastoupeni.
Vek respondenttl je pro vyzkumnika dalezitym faktorem ve spojitosti se zjisStovanim
preferenci podnikového vzdélavani. Graficky jsou vékové Kkategorie znazornény

na grafu €. 9.

Graf 9: Kolik je Vam let?

Vék respondenta

m18-25 et
m26-35let
m36-45let
M 46 - 60 let

Zdroj: vlastni zpracovani autora z dotaznikového Setfeni 09/2019

Tieti otazka doplhuje informace o prumérné délce pracovniho pomeru
u soucasné¢ho zaméstnavatele. Jelikoz je v hotelnictvi fluktuace béznym jevem, zajimalo
vyzkumnika, jak dlouho jsou jednotlivi pracovnici ve firmé zaméstnani. Délka
pracovniho poméru mnohdy vypovidd o spokojenosti zaméstnance se svym
zaméstnavatelem — spokojeny zameéstnanec nema zpravidla divody ke zméné,
jsou budovany dlouhodobé vztahy a v ¢ase nartistd loajalita zaméstnance vici celé

firm¢. Délka pracovniho poméru vSech respondentll je zaznamenana do grafu ¢. 10.
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Graf 10: Jak dlouho pracujete u souc¢asného zaméstnavatele?

Délka pracovniho poméru

H do 1 roku
m1-3roky
m4-9let

m10-15let

m 16 avicelet

Zdroj: vlastni zpracovani autora z dotaznikového Setfeni 09/2019

Ze ziskanych odpovédi vyplynulo, Ze nejzastoupenéjsi skupinou respondentii
jsou zameéstnanci, ktefi u svého souc¢asného zaméstnavatele pracuji 1 — 3 roky (47 %).
Velmi piekvapivé bylo zjisténi, ze druhou nejzastoupenéjsi skupinou, kterou tvoii 20 %
respondenttl, jsou zaméstnanci, jez v daném hotelu ptisobi vice nez 16 let. Celkem 13 %
respondentli vypoveédélo, Ze jsou v hotelu bud’to 4 — 9 let, nebo naopak mén¢ nez rok.

Pouze 7 % respondentil pracuje ve firmé 10 — 15 let.

Vzdélavani ve firmé je zpravidla orientovano na konkrétni pracovni pozice,
pokud spolu vzajemné nesouviseji. Hotel je vSak provazanym systémem a je nutné,
aby alespon okrajové zaméstnanci znali napln prace svych kolegti. Otazka ¢. 4 se proto
dotazovala na pracovni pozici, kterou respondenti v hotelu zastavaji. Vyzkumnik
zformuloval otazku jako otevienou, aby mohl respondent odpovédét podle udaje,
ktery ma ve své pracovni smlouve. Jelikoz se nékdy nazvoslovi odliSuje, bylo nasledné
autorem vyzkumu sjednoceno. Napt. néktefi z respondentd odpovédéli, ze pracuji
na pozici Denni recepCni, jini jako Noc¢ni Auditor a dalsi jako Front Office Agent.
V ramei vyzkumu byly vSechny pozice tykajici se recepce sjednoceny pod nazev
Recepcni, protoze pti rozhovoru vyplynulo, Ze napli prace se témét ve vsech bodech

shoduje.
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Graf 11: Jaka je VaSe pracovni pozice?
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Zdroj: vlastni zpracovani autora z dotaznikového Setieni 09/2019

Nejzastoupengj$i skupinou respondentdi tohoto vyzkumu jsou recepéni,
kterych je v souboru celkem 16. Vyssi pocet zaméstnanci na této pozici je logicky,
protoze v kazdém hotelu, ktery ma non-stop provoz, pracuji nejméné¢ 4 zaméstnanci
recepce, jez se stiidaji na dennich/no¢nich sménach a hostim je diky tomu k dispozici
kteroukoliv hodinu n¢kdo ze zaméstnanct. Nasleduje skupina respondentt, ktefi pracuji
na pozici Reservation Manager, resp. na rezervacnim oddéleni. Téchto zaméstnancii
se dotaznikového Setfeni zucastnilo celkem 9. Dale dotaznik vyplnili 4 Front Office
manazefi, 4 Sales manazefi, 3 ucetni a 3 zaméstnanci na pozici Property Manager.
V neposledni fadé dvojice ucetnich, personalistti a pracovnikli v hotelech zodpovédnych

za planovani kapacity.

Patou otazkou je pristoupeno k dotazovani na vzdélavaci systém ve firmé,
coz je predmétem této vyzkumné ¢asti. Respondenti méli odpovédi ano / ne odpoveédeét,
zda jsou svym soucasnym zameéstnavatelem vzdeélavani. Odpovedi jsou zaznamenany

v grafu €. 12.
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Graf 12: Jste (byl/a jste) sou¢asnym zaméstnavatelem vzdélavan/a?

Existence vzdélavani ve firmé

B NE, nejsem vzdélavan/a

B ANO, jsem vzdélavan/a

Zdroj: vlastni zpracovani autora z dotaznikového Setfeni 09/2019

Z odpovédi vyplynulo, ze celkem 60 % respondentil je svym zaméstnavatelem
vzdélavano, zatimco 40 % respondentl se v ramci zaméstnani nevzdélava. V piipadech,
ze respondenti odpoveédéli na otazku kladné, odpovidali jesté na druh vzdélavani, které

jim zamé&stnavatel poskytl nebo poskytuje.

Graf 13: Pokud ano, jaky typ $koleni/kurzu Vam zaméstnavatel poskytl nebo poskytuje?

Druh vzdélavani
30

25
20

15

10

vstupni Skoleni  povinndskoleni prabéznd skoleni ostatniskolenia
PO, BOZP kurzy

Zdroj: vlastni zpracovani autora z dotaznikového Setfeni 09/2019
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Respondenti méli na vybér z nékolika moznosti odpoveédi, s tim, ze méli oznacit
vSechny druhu vzdélavani, které se jich osobné tykaji. Bylo zjisténo, Ze vSichni
zaméstnanci, ktefi na hlavni otdzku tykajici se existence vzdélavani odpovédéli ANO,
jsou (nebo) byli vzdelavani na ze zdkona povinnd Skoleni BOZP a PO (100 %).
Celkem 87 % zaméstnancti proslo vramci svého pfijeti do hotelu néjakym typem
vstupniho Skoleni a 56 % zaméstnanci uvedlo, Ze jsou vzdélavani prabézné.
DalSich 22 % zaméstnancti se obcas ucastni i dal$ich kurzi, které jim pomahaji rozsitit

znalosti a dovednosti.

Ve vztahu ke vzdélavani bylo diive feceno, ze vzdeélavani zaméstnancti by mélo
byt komplexni a neomezovat se na jednu konkrétni pozici, pokud tato pozice nevyzaduje
specialni vzdélani a odbornost. Ze vzorku respondentti, ktefi jsou zaméstnavatelem
vzdélavani, celkem 56 % odpoveédélo na otazku €. 6, ze se vzdélavani tyka i ostatnich
pracovnich pozic, nez je ta jejich, coz znamena, ze u 44 % respondentl je vzdélavani
zaméfeno pouze na jejich pracovni pozici. Vice nez polovina z téchto respondentii
vSak pracuje na pozici hotelového recep¢niho, kde je zapotfebi mit ucelenou predstavu

o celém chodu hotelu, nejen ziskavat zkuSenosti a znalosti tykajici se recepce.

Graf 14: Tyka se vzdélavani pouze VasSi pracovni pozice, nebo se $kolite i na ziskani dalSich znalosti,
které se Vasi pozice netykaji?

Zamérenivzdélavani

M pouze mé pozice

M i ostatnich pozic

Zdroj: vlastni zpracovani autora z dotaznikového Setieni 09/2019
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Pokud zaméstnavatel realizuje vzdélavani svych zaméstnanct, je dilezité,
aby byl obeznamen s preferenci svych zaméstnancii. Zatimco néktefi lidé se Iépe
vzdélavaji pti individualnich kurzech, jini davaji pfednost hromadnym lekcim, kde maji
moznost interakce s jinymi ucastniky Skoleni. Sedma otazka se proto dotazovala
respondentt, které formé vyuky davaji prednost, tedy co je pro n¢ z hlediska vzdélavani

v

a pochopeni tématu kurzu nejptinosné;jsi.

wev7

Graf 15: Ktera forma vzdélavani je pro Vas osobné nejpiinosnéjsi?

Preferovana forma vzdélavani

B hromadné lekce na
pracovisti

B hromadné lekce mimo
pracovisté

 e-learning

M individualnilekce

H prednasky a konference

Zdroj: vlastni zpracovani autora z dotaznikového Setfeni 09/2019

Bylo zjisténo, Ze zaméstnanci maji nejrad€ji  hromadné lekce,
které jsou realizované na pracovisti (33 %). Jako divod bylo nejcastéji uvadéno,
ze je mozné sdalSimi ucastniky problematiku diskutovat, vznaset dotazy
a nemusi se nikam dojizdét. Je zajimavosti, Ze osobam na vysSich pozicich vice
vyhovuje e-learning (27 %), ktery jim Setii ¢as a vzdé€lavani si zatazuji do pracovniho
dne v ramci svych ¢asovych moznosti. 20 % respondentti upiednostiiuje individualni
lekce, 13 % pracovnikii se nejradéji vzdélavda mimo pracovisté v ramci hromadnych

lekcich a pouze 7 % respondentti dava piednost forme prednasek a konferenci.
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Osma otazka se dotazovala na konkrétni typ kurzu, kterého se zaméstnanci
u svého zaméstnavatele ucastni, nebo se ucastnili v minulosti. Odpovédi respondentii
byly velmi vyrovnané. NejCastéji zaméstnanci absolvuji jazykové kurzy (23 %),
coz je voblasti cestovniho ruchu velmi pfinosné a vys$i management navstévuje
manazerské kurzy (22 %). Ostatni kurzy jako pocitacové, sménarenské, kurzy revenue
managementu atd. navstévuje stejny podil zaméstnanct (11 %). Z tohoto vysledku lze
odvodit, Ze jsou to pravé ti zaméstnanci, ktefi se vzdélavaji v ramei svych pracovnich

pozic. Odpovédi shrnuje graf¢. 16.

Graf 16: Kterych vzdélavacich kurzi se Vy osobné tcastnite (nebo jste se zii¢astnil/a) a proc?

Tématické zaméreni vzdélavani

B Revenue Management
M Jazykové kurzy

m Software kurzy

B Sménarensky kurz

M Vyfizovanireklamacia

stiznosti
® Manazersky kurz

jiné kurzy

Zdroj: vlastni zpracovani autora z dotaznikového Setieni 09/2019

Kdyz se autor vyzkumu dotazoval na divod vybéru daného kurzu, odpovédi
bylo nejéastéji, ze jsou to kurzy potfadané zaméstnavatelem, tudiz povinné a neméli
na vybér. ,, Pouze téch, které jsou nezbytné nutné pro vykon moji prdce.

Z duvodu, ze muj zaméstnavatel jiné neposkytuje. “ (recepcni, 29 let)

Zaméstnanci, ktefi maji zajem se vzdélavat, by radi zasahovali do vybéru
vzdélavacich aktivit. Devata otazka se proto zamétovala na osobni preference zaméreni

vzdelavani v jejich hotelu. Odpovédi se tykaji vSech respondenti, nejen téch,

133



ktefi jsou v jakékoliv form¢ aktudln¢ vzdelavani. Za velmi dilezitou oblast osobniho
rozvoje zaméstnanci hotelli povazuji znalost cizich jazykd, protoze 40 % z respondentti
odpovédélo, ze kdyby si mohli sami zvolit oblast, ve které se budou vzdélavat,
aby se mohli v praci zlepsit, na prvnim misté zaznéla odpoveéd’ cizi jazyky. Zajimavé
bylo zjisténi, ze ti zaméstnanci, ktefi se chtéji zlepSovat a rozvijet, by uvitali,
aby jim byl umoznén manazersky kurz, diky kterému by mohli zddat o povySeni.
Tuto moznost oznacilo 20 % zaméstnanci, nejcasteji pracovniki recepce a front office

manazeri.

Graf 17: Které kurzy byste Vy osobné uvital/a, abyste se mohl/a v praci zlepSit?

Osobni preference zaméstnancti

M Pocitacdové kurzy a
software

7%~ 6% ® HR Zkoleni

7% W Kurzjednanis klientem

B Prakticka staz

m Jazykovy kurz

® Manazersky kurz

Zdroj: vlastni zpracovani autora z dotaznikového Setieni 09/2019

W

Zbytek respondentd, jak vyplyva zgrafu ¢ 17, by se rado rozvijelo
na své soucasné pracovni pozici, napf. recepéni by radi absolvovali kurzy
komunikaénich dovednosti a jednani s hostem, Property manazeti by uvitali Skoleni
tykajici se personalistiky, Event koordinatorka by rada absolvovala odbornou staz
v jiném hotelu, nejlépe v zahranici, aby ziskala novy pohled na oblast, za kterou
je zodpovédna a tcetni by si radi rozsifili znalosti pomoci pocitacového kurzu na novy
ucetni program. , Vice jazykovych kurzu® (FOM, 31 let). ,, Uvitala bych skoleni
k personalni a mzdové politice a kazdorocnim novelam zakoniku prace.* (Property

Manager, 48 let)
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Otazka ¢. 10 nebyla zaméfena pouze na soucasného zaméstnavatele,
ale na vzdélavani obecné. Je dilezité rozklicovat vnitini motivy a pocity zamestnancti
ve vztahu ke vzdélavani, aby bylo mozné vytvofit efektivni systém vzdélavani v celé
firm¢. Desata uzaviena otazka se dotazovala, zda pracovnici vaimaji vzdelavani ve firmé
Jjako pFinosné. Respondenti méli na vybér ze tii odpovédi, a sice ANO — NE — NEVIM.
Bylo zjisténo, ze 60 % zaméstnancii je toho nazoru, ze jim vzdélavani pomaha
dosahovat lepSich pracovnich vysledkt, 33 % si mysli, Ze pro n¢ vzdélavani neni
uzitecné a 7 % na otazku neumélo jednoznaéné odpoveédét. ,, Bohuzel nemam pocit,
Ze by vzdeélavani mym zaméstnavatelem pomdahalo zlepsit moje pracovni vykony.*“

(recepcni, 29 let)

Graf 18: Mate pocit, Ze Vam vzdélavani pomaha dosahovat lepsich pracovnich vysledki?

Prinos vzdélavani

mANO
mNE
= NEVIM

Zdroj: vlastni zpracovani autora z dotaznikového Setfeni 09/2019

Posledni, jedenacta otazka se tykala hodnoceni vzdeélavani zaméstnanci v jejich
konkrétnim hotelu. Respondenti méli odpovédét, jak celkové wvnimaji systém
vzdélavani, do jaké miry je podle nich pfinosny a jak jsou se vzdélavanim celkové
spokojeni, pomoci hodnotici §kaly na stupnici od 1 do 5, kdy 1 znamena velmi spokojen
az 5 velmi nespokojen. Odpovédi na tuto otdzku jsou vyznamnym vychozim bodem,

ktery bude pfedlozen top managementu hoteli k hromadné diskuzi. Je totiz mozné,
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ze si vedeni hoteli neuvédomuje, Ze jsou jejich zaméstnanci se stavajicim systémem
vzdélavani nespokojeni, ze maji potencidl, ktery by jim mohlo vzd€lavani pomoci
rozvijet a Zze ve svych faddch maji zaméstnance, ktefi maji ambice zastavat jinou
pracovni pozici, nez na které aktualné pisobi, ale nemaji na to dostatecné znalosti.

Odpovédi na otazku €. 11 graficky znazornuje graf ¢. 19.

Graf 19: Jak celkové hodnotite vzdélavani ve Vasi firmé?

Hodnoceni vzdélavani zameéstnanci

m velmi spokojen/a
m spise spokojen/a
M ani spokojen/a a ani

nespokojen/a

M spiSe nespokojen/a

H velmi nespokojen/a

Zdroj: vlastni zpracovani autora z dotaznikového Setfeni 09/2019

Z grafu €. 19 vyplyva, ze celkem 13 % respondentl je se soucasnym systémem
vzdélavani velmi nespokojeno a 40 % respondentt je spiSe nespokojeno. Tyto vyroky
dokladaji vazné nedostatky, které firemni vzdélavani v hotelech ma. Primérnou
znamkou hodnotilo vzdélavani celkem 27 %, ale pii dotazovani mél autor pocit,
7ze je toho hodnoceni udéleno spiSe zloajalnosti vi¢i zaméstnavateli,
nezli 7e by odpoved’ zaznamenavala skute¢ny stav veéci.
Oproti tomu je 13 % zaméstnanci se vzdélavanim v jejich hotelu spiSe spokojeno
a 7 % velmi spokojeno. , Myslim, Zze by nase firma mohla poskytovat Sirsi moznosti

vzdelavani. ** (recepCni, 29 let)
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10.1.1 Shrnuti vysledkii dotaznikového Setieni

Dotaznikové Setfeni, které bylo vzafi 2019 realizovano s hotelovymi
zaméstnanci Ctyf raznych prazskych hotelli, pfineslo zajimavé informace. Autor
vyzkumu vychazel zpocatecni situace v hotelu Prague Residence a predpokladal,
ze 1 v dalSich hotelech je vzdélavani zaméstnanct bud’to minimalizovano na ze zdkona
povinna Skoleni, nebo zcela opomijeno. Vychozi situace podnikového vzdélavani
analyzovaného hotelu také ovlivnila vyzkumnika pii sestaveni pracovnich hypotéz,

které byly nasledujici:
H1/ Méné nez 55 % respondentli neni zaméstnavatelem viitbec vzdélavano.

H2/ Vice nez 70 % zaméstnanci se ucastni kurzli a Skoleni, které se neomezuji

na ziskani znalosti a dovednosti vztahujici se pouze k jejich pracovni pozici.

H3/ Vice nez 50 % zaméstnancii je nespokojeno, nebo spiSe nespokojeno

se vzdélavanim, které jim poskytuje zaméstnavatel.

Z vyzkumu, kterého se celkem zucastnilo 45 zaméstnanci hotelii, vyplynuly

tyto vysledky:

e (Cestovni ruch, resp. hotelnictvi, je jedno z mala odvétvi, kde jsou zaméstnavany
zeny 1 na vedoucich pozicich. Z vyzkumu vyplynulo, ze v hotelech maji Zeny
pievahu nad muzi. Seteni se z(&astnilo 67 % Zen a 33 % muzil, coZ predstavuje
redlné genderové rozdéleni zaméstnancii hoteld. Zatimco zZeny pusobi
na pozicich Rezerva¢ni, Sales nebo Property manaZer, muZi jsou nejcastéji
(no¢nimi) recepEnimi, nebo Front Office manaZeti.

e Nejzastoupenéjsi vekovou kategorii (54 %) jsou zaméstnanci ve véku
26 — 35 let. Tento trend je z hlediska zamé&stnanosti v hotelnictvi aktualné staly,
ale vcase se v€kovy primér nepatrné¢ zvysil. Diive bylo béznou praxi,
7ze na pozici recepCnich pulsobili zaméstnanci vramci Skolnich praxi
a brigadnici, kde spodni v&kovd hranice nedosahovala véku 18-ti let.
V soucasnosti se vékovy primér téchto zaméstnanci pohybuje kolem 26 let.
Pravé na zaméstnancich je mozné sledovat, jak se hotelnictvi vyviji.
Zkuseni zaméstnanci, ktefi v hotelech pracuji del$i dobu, jsou dnes ve véku

36 — 45 let (20 %). Jsou to prave ti zaméstnanci, kteti v hotelech pisobi dlouho
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a zacinali v oboru pracovat po dokonceni stfednich Skol, takZe nésledujici roky
si vytvareli praxi a ziskavali znalosti a dovednosti vedouci k jejich povyseni.
Ptedchozi vyrok potvrzuje 1 zjiSténi, Ze u soucasného zaméstnavatele je 20 %
zaméstnancl zaméstnano vice nez 16 let. Nejzastoupenéjsi skupinu zaméstnancii
ale predstavuji pracovnici, ktefi v hotelu pracuji 1 — 3 roky (47 %).
Dalo by se tedy fici, ze zhruba po tfech letech vyzaduji zaméstnanci v oboru
zménu, at’ uz je to povyseni, nebo zména zaméstnavatele.

Celkem 60 % zaméstnancti vypoveédélo, Ze je svym soucasnym zaméstnavatelem
vzdélavano. Tento vysledek verifikoval hypotézu ¢. 1, kde bylo predpokladem,
Ze méné nez 55 % zaméstnancii neni zaméstnavatelem viibec vzdélavano.
Ve skutecCnosti je jich pouze 40 %. Hypotéza byla tedy potvrzena.

Celkem 87 % zaméstnanci proSlo vramci svého pfijeti do hotelu néjakym
typem vstupniho Skoleni a 56 % zaméstnancii uvedlo, Ze jsou vzdélavani
prabéZzné. DalSich 22 % zaméstnancl se obc¢as U€astni 1 dalSich kurzi, které jim
pomahaji rozsitit znalosti a dovednosti. Zaméstnanci jsou pravidelné vzdélavani
na ze zakona povinnd Skoleni PO a BOZP (100 %).

Zaméstnanci hotelu by méli byt vzdélavani napti¢ vSemi odd€lenimi, aby lépe
pochopili vSechny interni procesy, které se v hotelu odehravaji. Zaméfeni
vzdélavani z hlediska zobecnéni nebo individuality mélo potvrdit nebo vyvratit
druhou hypotézu, kde bylo predpokladem, Ze vice nez 70 % zaméstnancii
se ucastni kurzii a skoleni, které se neomezuji na ziskani znalosti a dovednosti
vztahujici se pouze k jejich pracovni pozici. Tato hypotéza nebyla potvrzena,
protoze kurzy a Skoleni jsou v hotelech zaméfeny na vzdélavani v ramci
konkrétnich pozic ve 44 % piipadi a rozsitené vzdelavani pouze v 56 %
ptipadech.

Z hlediska osobnich preferenci zaméstnanct jsou nejpiinosnéj$i formou studia
hromadné lekce vedené odbornym lektorem realizované na pracovisti (33 %).
27 % zaméstnanci (zejména na vysSSich pracovnich pozicich) upfednostiiuje
e-learning.

Vzdélavani, kterého se zaméstnanci ucastni, je vZdy podniceno zaméstnavatelem
a pro zaméstnance je povinné. Nejcastéji se vzdélavani v hotelu tyka jazykové

vybavenosti (23 %) a manazerskych dovednosti (22 %).
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e Kdyby si zaméstnanci mohli zvolit, jakého vzdélavani se zacastni,
byly by to jazykové kurzy (40 %), protoze znalost cizich jazykd povazuji
pozice, takZze kazdy ze zaméstnanctl preferuje jiny smér vzdélavani.

e 60 % zaméstnanct je toho ndzoru, Ze jim vzdélavani pomaha dosahovat lepSich
pracovnich vysledkd.

e Celkem 27 % zaméstnanci zhodnotilo soucasny systém vzdélavani v jejich
hotelu za primérny. Pozitivné vzdélavani hodnotilo 20 % zaméstnancii a 53 %
hodnotilo negativné, bud’to zndmkou 4 — spiSe nespokojen, nebo zndmkou
5 — velmi nespokojen. Toto zjisteni potvrdilo tieti hypotézu, kde byl vysloven
predpoklad, Ze vice nez 50 % zaméstnancii je nespokojeno, nebo spise
nespokojeno se vzdélavanim, které jim poskytuje zaméstnavatel. Tteti hypotéza
byla potvrzena a toto zjisténi bude dale diskutovano s nejvySSim managementem

a majiteli pfedmétnych hoteli.
Shrnuti:

Z ptipadové studie a rozhovoru s odpovédnou osobou za implementaci zmén
v hotelu Prague Residence vyplynulo, ze systémové zmény mély pro hotel velky
vyznam a pomohly pfeménit pivodni firmu bez vzdéladvani aZ na tUroven
ucici se organizace. Mnoho procest se ve firm¢ za relativné kratkou dobu zménilo,
avSak podle vysledku hospodateni a zpétné¢ vazby od zaméstnanci a hostl, piispély
tyto zmény k vyrazné lepSim vysledkiim. Aktudlné jsou zaméstnanci i zaméstnavatel
s nastavenym systémem spokojeni a plni pfedem stanovené plany a dil¢i cile.
Vyzkumnik se ale zabyval otazkou, v jaké situaci se nachéazeji 1 dalsi hotely stejné
kategorie a jak jsou jejich zaméstnanci spokojeni se vzdélavanim ve firmé. Za timto
ucelem vzniklo dotaznikové Setfeni, které monitorovalo soucasnou situaci na trhu
prosttednictvim odpovédi zaméstnancii Ctyf hoteli v Praze. Podle ptedpoklada
vyzkumnika bylo zjiS§téno, Ze stav v jinych ubytovacich zafizenich neni optimalni,
protoze nadpoloviéni vétSina respondentl neni se vzdélavanim spokojena a v n€kterych
piipadech bylo zjisténo, Ze vzdélavani ve firmach neni vibec realizovano,
nebo omezeno na ze zdkona povinnd Skoleni. Tyto vysledky budou pozdéji brany

v uvahu pi1 sestavovani navrhové ¢asti prace.
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11 SKUPINOVE HLEDANI RESENI TOP
MANAGEMENTEM HOTELU

V rdmci vyzkumné casti prace méli zaméstnanci moznost zhodnotit vzdélavani
v jejich konkrétni firmé. Tento subjektivni nahled do problematiky vzdélavacich
systétmi pomohl odhalit fadu nedostatki, se kterymi se hotely potykaji.
Z tohoto divodu se autor prace rozhodl podrobit analyze také nejvyssi vedeni
vybranych hoteli a pomoci delfské metody hledat vychodiska, kterd by manaZerim

umoznila nedostatky identifikovat a podle jejich uvazeni eliminovat.

Za ucelem skupinového (hromadného) hledani problému bylo pfistoupeno
k rozhovoru na zakladé¢ predem piipraveného souboru otazek. Tyto otazky
byly s majiteli a top managementem komunikovany emailem. Cilem rozhovoru,
ktery byl prostifednictvim emailové komunikace navazan, bylo zjistit, jak ke vzdélavani
zaméstnancti manazefi pristupuji. Ukolem nebylo hledani konkrétnich odpovédi
na vyslovené otazky, ale spiSe proniknuti do problému a zamysleni se nad soucasnou
situaci. Vyzkumnik chtél dat majitelim a manaZertim prostor k tomu, aby sami nalezli
pochybeni (pokud u nich ve firmé& k né¢jakému dochazi) a zamysleli se nad pfinosem

vzdélavani svych zaméstnanct, které by mohlo firmé pomoci k dal§imu ristu.

Rozhovory byly vedeny celkem s péti majiteli hoteld (z nichz 3 zaroven plsobi
na nejvysSich manaZerskych pozicich). Tohoto vyzkumu se samoziejmé zucastnil
1 majitel hotelu Prague Residence, kde jsou aktudlné vzdé€lavaci aktivity nastaveny
efektivné a systém vzdélavani je jiZz zaveden vramci firemni strategie. Divodem
jeho ucasti bylo podnitit zdjem ostatnich ucastnikti a diskuzi nad pozitivnimi vysledky.
Respondenti odpovidali celkem na pét otazek a méli mozZznost se ke kazdé oteviené

vyjadrit.
1/ Jaké vzdé€lavani organizujete pro své zamestnance?
2/ Jak postupujete pii tvorbé plani vzdélavacich aktivit?

3/ Které formy vzdélavani jsou podle Vas pro zaméstnance nejpiinosnéjsi?
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4/ V jakych tematickych oblastech je (nebo by mélo byt) vzdélavani ve Vasi firmé

realizovano?

5/ Kde jsou podle Vas piekazky z hlediska vzdélavacich akei ve Vasi firme?

Nasledujici kapitola slouzZi k hodnoceni rozhovoru s vybranymi experty a popisu
pouziti delfské metody, kterd méla tiikolové schéma. Mohlo by se zdat, ze tfi kola
vyzkumného Setfeni nejsou relevantni pro nalezeni vystupu dostateCné kvality,
ale vzhledem k tomu, Ze mezi dotazovanymi jsou velmi asoveé zaneprazdnéni ucastnici,
takze by se mohla naruSit kontinuita komunikace a mira participace ve vicekolovém
vyzkumu klesa, bylo autorem piistoupeno k feseni, které vyhovuje vSem zucastnénym.
Zatimco prvni kolo bylo ptipravnou fazi, tzn., Ze respondenti obdrzeli vySe uvedeny
soubor otazek k zamySleni a naslednému popisu problematiky z jejich strany,
druhé kolo mélo formu bodovaci, tzn., Ze problematika byla rozdélena do jednotlivych
tematickych okruhti a respondenty bylo udélovano skére ze Skdly na stupnici 1 — 5
(1 — nejhorSi vysledek, 5 — nejlepsi vysledek). Z vysledki vyplyvaji hodnoty,
které odrazeji dilezitost jednotlivych faktorti pro dotazované experty, a celkovy primér
téchto odpoveédi vypovida o feSené problematice z obecného hlediska. Tieti kolo mélo
povahu zpétné vazby, kdy byl respondentiim shrnut vysledek prvniho a druhého kola,
s moznosti zménit, ¢i upravit vlastni vypoveédi a bodovani, za predpokladu zdivodnéni

provedenych zmén.

Sbér dat a feSeni etickych otazek tykajici se zachovani bezpe€nosti a ochrany dat
vyplyvajicich ze Setfeni do jist¢é miry usnadnil fakt, Ze respondenti ztad top
managementu predem veédéli, jakym smérem se autoriv vyzkum ubira, a ze neprodlené
na vysledky dotaznikového Setfeni realizované¢ho mezi zaméstnanci, bude navdzano
analyzou vyzadujici jejich ptimou ucast. Pfedpokladem pro spravné provedeni analyzy
delfskou metodou, je seznameni experti — respondentli s vysledky dotaznikového

Setfeni zaméstnanci na konci rozhovort a ziskani zpétné vazby.
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11.1.1 Interpretace a hodnoceni zjisténych poznatki

Prvni kolo dotazovani se 1i8i podle jednotlivych respondentti, tzn., Ze na tomto

misté bude uvedeno jen n¢kolik malo piikladii odpoveédi, které respondenti uvadéli.

U otazky Cislo jedna se nejCastéji objevuji odpovédi, ze kterych vyplyva,
ze zameéstnanci absolvuji vstupni Skoleni, dale ze zakona povinna skoleni PO a BOZP,
ale ncktefi z respondentt uvedli, Ze zaméstnance vzdélavaji 1 pribézné napt. na novy
software, svoldvaji pravidelné informacni meetingy, potadaji teambuildingové akce,
realizuji jazykové kurzy a Skoleni komunikace shostem. U jedné zodpovédi byl
zaznamenan také e-learning. , Kazdy nas zaméstnanec absolvuje vstupni proskoleni
v zdkladnich dovednostech, které potiebuje ke své praci a seznami se s chodem hotelu.
Tzn., Ze napr. recepcni ma po vstupnim Skoleni znalost pokojii (jednotlivé typy,
vybaveni), predstavu o zakladni skladbé hostii a jejich pozZadavcich, je schopen
pracovat s hotelovym pocitacovym softwarem, znd sluzby, které hotel poskytuje
a je schopen je prodat, umi vystavit faktury a znda své povinnosti v ramci své ndplné

prdce. “ (majitelka hotelu, 48 let)

Druha otazka sméfovand na planovani vzdélavani se v odpovédich tolik
neshodovala, jako otdzka prvni. Zaméstnavatelé nejCastéji vypoveédeli, ze vzdélavaci
aktivity bud’to nepldnuji, nebo Zze se omezuji pouze na ze zédkona povinna Skoleni.
Tyto odpovédi koresponduji s vysledky dotaznikového Setfeni zaméstnanct
a také s predpokladem vyzkumnika, ze vzdélavani byva v hotelech ¢asto opomijeno.
Nicméné se mezi respondenty objevily 1 odpovédi, ze kterych plyne, ze vzdélavani
je soucasti strategie managementu. ,, Klicové pri tvorbé vzdeélavacich aktivit je zmapovat
si  nedostatky na pracovisti. Tak to také délame. Svolame  poradu,
na které se zaméstnancii ptame, co jim neni jasné, vcem je potieba se zlepsit,
co navrhuji a jaké maji napady jak v hotelu néco zménit/zlepsit. Z téchto informaci
pak vychazime, a pokud zaznamendme, Ze si tFeba recepce stézuje na praci pokojskych,
zorganizujeme Skoleni pro housekeeping. Plati to samoziejmé i opacné — diileZita

o (¢

Jje pro nas i zpétna vazba hostii. “ (majitel hotelu, 38 let)

Tteti otazka se zaméfila na vhodné formy vzdélavani zaméstnanct z hlediska

jejich prinosu, tak jak to vnimaji sami zaméstnavatelé. Mezi odpovéd'mi bylo nejcastéji
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uvedeno vzdélavani v ramci hromadnych lekci, které je zaméteno na konkrétni pracovni
pozici. Pi1 komunikaci, ale vznikl i jeden zajimavy podnét ze strany Property Managera,
ktery neshleddva za dileZzitou formu vzdélavaci akce, ale jeji zakonceni a podil
zaméstnance: ,, Ty, kde je zaverem kurzu test, diky kterému ziskaji nebo neziskaji
certifikat. Ujalo se nam, zZe kurzy, na kterych se zaméstnanci museji financné podilet,

Jjsou efektivnéjsi, nez ty, které jim zprostiedkujeme zdarma. “ (vedouci manazer, 31 let)

Témata, kterym je vénovan prostor pii vzdélavani, jsou z hlediska naplné prace
zaméstnanci dilezitym faktorem budouciho uspéchu a faktu, zda budou Skoleni
zaméstnanci schopni nabyté znalosti a dovednosti vyuzit v praxi. Ctvrta otazka se proto

zaméfovala na tematické zaméfeni vzdélavani v jednotlivych hotelech. Témét vSichni

vvvvv

vvvvv

v souladu s property managementem. ,, Pro nase radové zaméstnance by bylo rozhodné
prospésné Skoleni v mékkych dovednostech a komunikaci, ale aktudlné na to nemame

penize. ““ (majitel hotelu, 48 let)

Posledni patd otdzka, se tykala potencidlu vzdélavani v hotelu a pobizela
respondenty k zamysleni se nad sou€asnou situaci, ale i plany do budoucna. Nejcasté&ji
jsou odpoveédi respondentl spojené s financni strankou véci a snaze podporovat
zaméstnance v dalSim vzdélavani. ,, Zvysit kvalitu konferenci a rozsirit okruh témat,
umoznit vetsimu poctu zaméstnancu dale se vzdelavat. Na to bohuzel nemdame penize.
Investice do vzdélani jsou pro nas priliS vysoké. V soucasnosti je neplanujeme.
(vedouci manazer, 31 let). Na druhou stranu se ale ke vzdélavani zaméstnanct vyjadfil
1 majitel hotelu, kde zmény aktudlné jiz probihaji a hovofil oteviené o svych budoucich
planech. ,, Rozsireni jazyku a rozvoji systémii a tim i nutnost se rozvijet, nezakrnét,

zmeény k lepsSimu a pochopeni toho, Ze zména neni vidy Spatna. *“ (majitel hotelu, 52 let)

Na otdzky respondenti odpoveédéli podle aktudlniho stavu a svého piistupu
k firemnimu vzdélavani. Relevantni odpovédi byly zaslany zpét tcastnikiim vyzkumu,
aby se seznamili s odpovéd’'mi kolegli z oboru a zaroven dostali podnét k zamysleni
se nad moZnosti, Ze by bylo vhodné u nich ve firmé¢ néco zménit. K tomuto ucelu

si vyzkumnik pro druhé kolu vyzkumu ptipravil tabulku klicovych bodi, které
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respondenti hodnotili na stupnici 1-5 podle dilezitosti (1 — nejméné dualezité, 5 — nejvice
dalezit¢). Kazda z odpovédi byla zaznamendna a ve vysledku byl pomoci medianu
urcen kone¢ny vysledek. Znéni otadzek bylo ptizplisobeno druhému kolu dotazovani,

tzn., Ze spolu s hodnotici tabulkou experti obdrzeli tyto otazky:

1/ Jaké vzdé€lavani povazujete pro Vasi firmu za dulezité? Ohodnot’te na stupnici 1-5
(1 — nejmén¢ dilezité, 5 — nejvice dileziteé)
2/ Jak se ztotoziujete s nasledujicimi vyroky tykajici se planovani vzdélavani ve VaSem

hotelu? (1 — viibec se neztotoZiuji, 5 — zcela se ztotoznuji)

3/ Které formy vzdélavani nejvice pomahaji VaSim zaméstnanciim k osobnimu rozvoji?

(1 — nejméné¢ pomahaji, 5 — nejvice pomahaji)

4/ Na jaké tematické oblasti by mélo byt vzdélavani ve Vasem hotelu zaméteno,
aby bylo pro zaméstnance nejptinosnéjs$i? (1- nejméné relevantni, 5 — nejvice

relevantni)

5/ Jak hodnotite bariéry vzdélavani ve VaSem hotelu? (1 — nejmen$i problém,

5 — nejvetsi problém)

Tabulka 6: Hodnoceni klicovych bodi druhého kola skupinového vyzkumu — otdzka ¢. 1

Otazka ¢. 1 Respondent A Respondent B Respondent C Respondent D Respondent E celkem
Zikonem 3 5 5 3 4 4,0
povinna

Skoleni

Vstupni 5 4 5 3 3 4,0
Skoleni

Pribézna 4 2 5 2 3 3,2
Skoleni

Jednorazova 3 4 3 3 2 3,0
Skoleni

Zdroj: vlastni zpracovani autora ze skupinového rozhovoru 10/2019
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Z tabulky €. 6 vyplyva, ze o vzdélavani zaméstnanci ma kazdy z respondentti
jinou piedstavu a ptiklada této problematice rozdilny vyznam. Zatimco napt. respondent
C povazuje zédkonem povinnd Skoleni, vstupni Skoleni a prabézna Skoleni
vzdélavani (hodnoceno 3 body), respondent D priibéznd Skoleni ohodnotil znamkou
2 — mén¢ dilezité, coz svéd¢i o neexistenci dlouhodobych plant vzdélavacich aktivit
v daném hotelu a zaroven signalizuje, ze vzdélavani neni ve firm¢ prioritné feSeno,
pokud wvitbec. Celkové je zhlediska vSech odpovédi nejvétsi vyznam ptisuzovan
zédkonem povinnym Skolenim (napt. PO, BOZP apod.) a vstupnim Skolenim (oboje
hodnoceno primérnou zndmkou 4), nasleduji prabézna Skoleni (3,2 bodu)

a na poslednim misté jednorazova skoleni (3 body).

Tabulka 7: Hodnoceni klicovych bodi druhého kola skupinového vyzkumu — otazka ¢. 2

Otazka ¢. 2 Respondent A Respondent B Respondent C Respondent D Respondent E celkem

Neplanuji — 3 1 1 4 2 2,2
vzdélavanim
reaguji na

problém

Vzdélavani 1 2 3 4 3 2,6
planuji
kratkodobé

Vzdélavani 2 4 5 2 3 3,2
planuji
dlouhodobé

Zdroj: vlastni zpracovani autora ze skupinového rozhovoru 10/2019

Z tabulky €. 7 a otdzky Jak se ztotoZnujete s ndsledujicimi vyroky tykajici
se planovani vzdélavani ve VasSem hotelu? (I — vitbec se nmeztotoZiuji, 5 — zcela
se ztotoznuji) vyplynulo, ze zavéry a vysledky ptfedchozi otazky zcela koresponduji.
Zatimco respondent B (4 body) a respondent C (5 bodi) planuje vzdélavani
zaméstnanc dlouhodobé a je to jedna z hlavnich aktivit pti sestavovani strategickych
plant firmy, respondent D reaguje vzdélavanim na problém, ktery jiz vznikl a je potieba

jej odstranit, poptipad¢ planuje v kratkodobém horizontu. Celkové ale vysledky hovoti
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o tom, Ze se top management a majitelé hoteli o vzdélavani zaméstnancti zajimaji

a maji snahu jej dlouhodobé planovat (celkové hodnoceni 3,2 bodu).

Tabulka 8: Hodnoceni klicovych bodi druhého kola skupinového vyzkumu — otazka ¢. 3

Zdroj: vlastni zpracovani autora ze skupinového rozhovoru 10/2019

Tabulka ¢. 8 zaznamenava vysledky otazky €. 3: Které formy vzdélavani nejvice
pomdahaji Vasim zaméstnancim k osobnimu rozvoji? (1 — nejméné pomahaji, 5 — nejvice
pomdahaji), ze které vyplyva, ze zaméstnavatelé¢ jako nejpfinosnéjsi formu vzdélavani
svych zaméstnancii hodnoti hromadné lekce s odbornym lektorem realizované mimo
pracovisté (3,8 bodu). Za stejné prinosné (3,6 bodu) pak shledavaji zaméstnavatelé
hromadné lekce sodbornym lektorem na pracovisti a potfadani pravidelnych
informac¢nich porad a meetingli. Jako nejméné ptinosnou formu vzdélavani hodnoti
respondenti stdz v jinych hotelech - jak se ukazalo pfi rozhovoru, divodem je strach

z fluktuace zaméstnancu.
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Tabulka 9: Hodnoceni klicovych bodi druhého kola skupinového vyzkumu — otazka ¢. 4

4 5 5 4 4 44
3 4 4 2 3 3,2
3 3 5 3 2 3,2
4 2 3 2 1 2,4
5 4 5 3 3 4,0
3 2 3 1 1 2,0
3 2 3 1 1 2,0

Zdroj: vlastni zpracovani autora ze skupinového rozhovoru 10/2019

V souvislosti s realizovanym dotaznikovym Setfenim mezi zaméstnanci,
kteti vypoveédéli, ze by nejvice uvitali moznost ucastnit se vzdélavacich kurzi
zaméfenych na jazykové dovednosti, byli v ramci 4. otazky: Na jaké tematické oblasti
by melo byt vzdelavani ve Vasem hotelu zaméreno, aby bylo pro zaméstnance
nejprinosnejsi? (1- nejméné relevantni, 5 — nejvice relevantni) dotdzani tentokrat
zaméstnavatelé¢. Cilem této otdzky bylo zjistit, do jaké miry jsou zaméstnavatelé
informovani o vzdélavacich potfebach svych zaméstnanci. Vysledky otazky
¢. 4 shrnuje tabulka ¢. 9, ze které vyplyva, ze za nejpfinosnéj$i oblast respondenti
hodnotili jazykové kurzy (4,4 bodu) a kurzy komunika¢nich dovednosti (4,0 bodu).
Nasledoval kurz technik revenue managementu (3,2 bodu) a manazerské kurzy
(3,2 bodu). Za nejméné piinosné hodnoti zaméstnavatelé kurzy zamétené
na personalistiku a ucetni problematiku (2,0 bodu). Z odpovédi tedy jasné vyplyva,
ze problém v nastaveni systému vzdélavani neplyne z identifikace vzdélavacich potieb

zaméstnanci, protoze vysledky obou dil¢ich vyzkumt si odpovidaji.
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Posledni otazka ¢. 5: Jak hodnotite bariéry vzdélavani ve Vasem hotelu?
(1 — nejmensi problém, 5 — nejvétsi problém) se snazi nalézt nejvétsi prekdzku zavedeni,

nebo systematizace vzdélavani zaméstnancti. Odpovédi zobrazuje tabulka €. 10.

Tabulka 10: Hodnoceni kli¢ovych bodi druhého kola skupinového vyzkumu — otazka ¢. 5

Otazka ¢. 5 Respondent A Respondent B Respondent C Respondent D Respondent E celkem
Nezijem 4 4 1 4 3 3,2
zaméstnanci

Vysoka 4 3 1 4 3 3,0
fluktuace

Finanéni 3 3 1 5 4 3,2
narocénost

Casova 4 3 2 4 4 3.4
narocénost

Emo¢ni 5 3 1 4 2 3,0
bariéra

zaméstnance

Nizka motivace 3 3 1 4 3 2,8

Zdroj: vlastni zpracovani autora ze skupinového rozhovoru 10/2019

Jako tfi hlavni bariéry implementace zmén v systému vzdélavani zaméstnavatelé
spatfuji v prvni fadé¢ Casovou ndrocnost (3,4 bodu), nasledné nezajem zaméstnanct
o dalsi vzdélavani (3,2 bodu) a vysoké naklady na vzdélavani (3,2 bodu). NejhorSich
vysledki dosahl respondent D, ktery dosdhl téméf maximalniho poctu bodld u vsech

zminénych piekazek.

Pted tretim zavéreCnym kolem rozhovort byly opét vysledky interpretovany vSem
zucCastnénym respondentiim a piedlozeny vysledky dotaznikového Setfeni zaméstnancu.
Tteti kolo rozhovort spocivalo v moznosti zménit své dosavadni vypovedi a zdivodnit

tuto zménu s progndzou budouciho stavu.

U respondenta C kzaddné zméné€ v odpovédich nedoSlo, stejné tak jako

u respondenta B. Tito dva majitelé hoteli maji podle dosavadnich vysledk zavedeny

148



systém vzdélavani ve strategickych planech firmy, tzn., ze vzdélavaci aktivity planuji
dlouhodobé a pravidelné, znaji potieby svych zaméstnanci a naslouchaji jejich
podnétiim, zaméstnanci jsou motivovani, chtéji se vzdélavat a vzdélavaji se v oblastech,
které prispivaji k jejich osobnimu rastu. V ptipad€, Ze je tento stav udrzitelny, ziskaji
oba respondenti vbudoucnu znacnou konkurenéni vyhodu v podobé stabilni

a profesionalni zaméstnanecké zakladny, bez zvySeného rizika fluktuace.

Respondent A a respondent E se pfi identifikaci vzdélavacich potieb zaméstnanct
a odstranéni bariér potykaji s nesouladem mezi plany a vyty¢enym cilem. Z odpovédi
je patrné, ze respondent A velmi citlivé reaguje na pozadavky zaméstnanci (jsou pro
n¢j dulezité potfeby zaméstnancl, proto povazuje teambuildingové akce za jednu
zaméstnancli a soulad sprofesnim a osobnim Zivotem). Lze tedy fici, Ze tento
zaméstnavatel by rad zavedl trvaly systém vzdélavani do strategie firmy, ale brani mu
v tom obavy z pietézovani zaméstnanct a jejich nasledny odchod. Jednou z hlavnich
piekazek je nezdjem zaméstnancii o vzdélavani, ktery je nutné odstranit. Respondent A
se k tomuto bodu vyjadtil ndsledovné: ,, Kdyz vidim, jaké jsou mozZnosti, a zamyslel jsem
se nad probiranym tématem vice, je jisté, Ze musime nastolit zmény. Nejvice
mé znepokojuje, Ze zaméstnanci nemaji o vzdeélavani zdjem, coz bych chtél zmeéenit.
Zkusim na toto téma pripravit meeting a dat zaméstnancum na vybér z nékolika skoleni.
Zaroven, abych je motivoval k dokonceni kurzu, zkusim zavést financni bonus ve formé

I3

jednorazové mimoradné odmeény nebo dnii dovolené navic. *

Respondent E se jevil svymi odpovéd'mi zcela primérné — odpovida to stavu,
kdy je vzdélavani v hotelu okrajové feSeno vramci ze zakona povinnych Skoleni
(PO, BOZP apod.), planuje se v kratkodobém az stfednédobém horizontu, mayjitel
zaméstnance o novinkach informuje na kratkych pravidelnych poradach a uvédomuje
si nutnost vzdéldvat zaméstnance v oblasti jazykovych dovednosti. Nejvétsi bariérou
pro zavedeni efektivniho vzdélavaciho systému jsou finance a Casova ndrocnost.
Tomuto majiteli bylo autorem prace po vzoru hotelu Prague Residence nastinéno,
ze napt. vstupni Skoleni na zavedeni praktik a postupii Revenue Managementu pro jeho
zaméstnance by stdlo méné nez 40 tis. K¢&. Tato informace jej prekvapila, predpokladal

24

vydaje mnohem vyssi. ,, Nejsem si uplné jisty, jak bych casové zvladl zavadet skoleni
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do bézné pracovni doby, mame malo zaméstnancu, zejména na recepci. Kdyby to bylo
ale napriklad ve dvou vinach, asi bychom to zvladli. Nevim, ale kde zacit, do hloubky
Jjsem vzdélavani zaméstnancii nevénoval pozornost a ocekaval jsem dvojndsobné vydaje,
nez mi predkladate. *“ Respondent E nasledné¢ zménil néktera hodnoceni klicovych
bodi, a sice u prvni otdzky zménil hodnoceni u priibéznych skoleni na 4 body, ¢imz jim
dal vyssi dalezitost. U otazky cCislo dvé ohodnotil vy$Sim poctem bodi dlouhodobé
planovani, ve kterém aktudlné spatfuje dalSi vyvoj firmy. Snizil body u bariér
vzdélavani, resp. u finan¢ni naro¢nosti na 2 body a do budoucna také planuje oslovit

nékterou z poradenskych a konzultaénich firem, aby mu s implementaci zmén pomohla.

Respondent D bohuzel ani po skon¢eni rozhovorti a piedlozeni vSech vysledk
nespattuje ve své firm¢ nedostatky, ptitom z vysledkli vyplyva, ze pravé v jeho hotelu
je vzdélavani zcela opomijeno a je nutnd naprava ve vSech bodech. Zaméstnavatel
ale neméd zijem néco ménit a bohuzel ani vypovédi ostatnich kolegh z oboru
jej nepfimély ke zméné mysSleni. Pfitom se hotel dlouhodobé potykéd s nedostatkem
zaméstnanc a vysokou fluktuaci, vysledek hospodaieni posledni dva roky vykazuje
ztratu, hosté jsou podle recenzi na internetu nespokojeni a 1 jejich hodnoceni
zaméstnanc vypovida o tom, ze pracovnikiim chybi zakladni znalosti a dovednosti,
kterymi ma napt. pracovnik recepce bézné disponovat. Je tedy otazka, pokud majitel
tohoto hotelu nezméni svlij piistup, zda bude hotel do budoucna prosperovat a nebude

nutné jeho provoz ukoncit.

11.1.2 Shrnuti skupinového rozhovoru

V ramci posledni faze vyzkumu byla realizovana panelovd diskuze metodou
Delphi, ktera opét ve snaze predvést redlné vysledky, konfrontuje majitele a ¢leny top
managementu s vysledky Setfeni. Smyslem bylo komparovat odpovédi ziskané
od zaméstnancli spolu s odpovédmi jejich nadtizenych, ktefi jsou za vzdélavani
v hotelech odpovédni. Zaroven byl do diskuze pozvan 1 majitel hotelu Prague
Residence, aby se ostatni U€astnici mohli seznamit se stavem a smySlenim zéstupce
ucici se organizace a mozna trochu pifehodnotit své stavajici ptistupy ke vzdélavani

zameéstnancu.
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12 NAVRHY A DOPORUCENI PLYNOUCI
Z REALIZOVANEHO VYZKUMU

Vystupy z dil¢ich vyzkumnych metod pfinesly zajimava zjisténi, kterd do jisté
miry prekonaly ptfedpoklady vyzkumnika. Z matice SWOT analyzy vyplynulo,
ze sledovany hotel Prague Residence nema na pocatku spoluprace v podnikové strategii
systém vzdélavani vybudovany a predpoklad byl, ze podobny stav je zjistitelny
1 u dalSich ubytovacich zafizeni. Jak vSak ukdzaly vysledky dotaznikového Setfeni
a diskuze s majiteli a Cleny top managementu, ne kazdy prazsky hotel vzdélavani
zaméstnanci opomiji. Pfesto nebyly vysledky vyzkumu optimdlni. Po vzoru
implementace zmén, které navrhla firma PHC vramci zavedeni technik a néstroji
revenue managementu, autor této prace predklada néasledujici ndvrhy a doporuceni pro
ostatni hotely, které se zucastnily vyzkumu. Piedpokladem je, Ze tato doporuceni zlepsi
stavajici stav a piinesou majitelim hoteli nejen konkuren¢ni vyhodu, vzdélany

personal, ale v kone¢ném disledku 1 vyssi ptijmy.

- Sohledem na rychle se ménici okoli a vnitfni 1 vné&j$i faktory, které na trh
cestovniho ruchu ptisobi, musi byt zmény provedeny naraz. Tzn., Ze nema smysl
pozvolna zavadét kurzy a Skoleni zaméfend na jednotlivda oddé€leni,
nebo zaméstnance, ale nejprve provést Skoleni plosné a az nasledné feSit
nedostatky v pracovnich vykonech konkrétnich zaméstnancti. S tim souvisi
prvni doporuceni, které spociva v identifikaci vzdélavacich potieb zaméstnanci,
bez které majitelé nemohou nastavit efektivni systém vzdéldvani — je nutné
strategie komunikovat napfi¢ celym hotelem a informovat zaméstnance
o planovanych zménach.

- Podle vysledki dotaznikového Setfeni maji zaméstnanci motivaci k dalSimu
vzdélavani a osobnimu rozvoji a zaroven védi, které formy a druhy vzdélavani
jim mohou pomoci dale se vyvijet. Druhym doporucenim je, spojit vzdélavani
zaméstnancl se systémem odménovani. Predstavit vzdélavaci aktivity jako jeden
z bonustli a nechat zaméstnance rozhodnout o vybéru kurzi, ¢imz se posili jejich
motivace a zosobni pfistup k osobnimu rozvoji. Jednou z navrhovanych metod,

kterd zajisti alesponi ¢asteCnou navratnost investice do vzdélavani vynalozené
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zaméstnavatelem a zaroven posili motivaci zaméstnancii k plnéni povinnosti
vyplyvajicich ze vzdélavani, je financni spoluucast na jednotlivych kurzech.
V praxi by to napt. fungovalo tak, Zze pokud zamé&stnavatel zaplati zaméstnanci
kurz, ale pracovnik ho nedokon¢i nebo neziskd pottebnou certifikaci, popf.
odejde z firmy dfive, nez napt. za rok, bude se muset financné¢ podilet na thrad¢
nakladd, které byly na jeho vzdélavani vynaloZeny. Tuto metodu autor prace
(zejména s ohledem na zvySenou fluktuaci zaméstnanct v odvétvi cestovniho
ruchu) vidi jako velmi efektivni a potvrzuje, ze v praxi skutecné tato ,.hrozba“
zvySuje efektivnost vzdélavani. Autor vSak zaroven apeluje na zaméstnavatele,
aby nepodcenovali strach vyvolany finanénim postihem, ktery by vedl
k paralyze zaméstnancii, jeZ by naopak motivaci ke vzdélavani ztraceli.

Tteti doporuc€eni vychazi z vypoveédi majiteltl hotell, kteti se né¢jakym zptisobem
(podobné jako majitel hotelu Prague Residence) v minulosti snazili o zavedeni
firemniho vzdélavani, ale neuspéli. Autor doporucuje presné pojmenovat
vSechny ¢innosti spojené s planovanim, organizovanim a kontrolou vzdélavani
ve firmé a tyto Cinnosti pfenést na jednu konkrétni osobu, kterd je bude mit
na starosti. V ptipadé¢ malych hoteli lze zodpoveédnost pienést na nékterého
z vykonnych manazerli, v ptipad€ sttednich a velkych hotelii na personalistu
odpovédného za nadbor a vybér zaméstnanci.

Ctvrté doporudeni je zacilené na majitele hoteld, kterym autor doporuduje
systém vzdelavani planovat a to nejlépe na rok doptedu. To s sebou piindsi
1 tvorbu a kumulaci budgetu, kterd bude predstavovat kontrolu nad investicemi
do vzdélavani. Zaroven volba vzdélavacich aktivit v hotelu nesmi byt ndhodna,
a nadhodnocend. PietéZzovat zaméstnance je stejné neefektivni jako jim Zadné
vzdélavani neposkytnout. Opét plati, ze vzdélavani, stejn¢ jako jiné podnikové
procesy, musi zapadat do celkového konceptu firemnich cilti a je proto nutné
vytvofit si k realizaci vzdélavaci strategie odpovidajici plany a jejich plnéni
prubézné kontrolovat a aktualizovat.

Poslednim doporucenim vyplyvajicim z vyzkumné c¢asti prace, je po vzoru
sledovaného hotelu Prague Residence, nebat se zménit mysleni a piijmout
inovace, které vzdeéldvani obndSi. Neni-li v moznostech majitele sestavit

a implementovat systém vzdélavani do hotelu, doporucuje autor oslovit nékterou
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z poradenskych a konzultacnich firem, které se na firemni vzdélavani
a budovani jejich systéml specializuji. To by v praxi znamenalo nejprve
ve firm& zavést efektivni vzdélavaci program, ktery by vychazel z internich
potieb spolecnosti a jejich zaméstnancli, a nasledné funkéni model nechat

ptesahnout na uroven vyssiho vzdélani.

Pti pohledu do budoucnosti by mél byt cestovni ruch, resp. hotelnictvi, 1 nadéle
natolik atraktivni, aby na trh vstupovali kvalifikovani zamé&stnanci a méli zajem pfijimat
pracovni nabidky vtomto oboru. To ovSem zavisi 1 na pfistupu zaméstnavatele,
ktery musi nabidnout perspektivni rist a umoZznit osobni rozvoj prostfednictvim
efektivniho firemniho vzdélavani. Z hlediska vyvoje pracovniho trhu cestovniho ruchu
nelze spoléhat pouze na systém vzdélavani vybudovany institucionalnim formalnim
vzdélavanim, ale sami zaméstnavatelé se musi zapojit do vzd€lavaciho procesu tak,
aby udrzeli lidsky kapitdl na nejvySsi mozné intelektudlni Grovni, kterou si zada

vzdélana spolecnost.

Kromé déni na trhu je ovSem i vzdélavani v oboru cestovniho ruchu vystaveno
fadé¢ zmén (volny pohyb osob, pravni normy, nové technologie a postupy atd.), které
pravdépodobné ovlivni 1 vzdélavani zaméstnancli v budoucnu. JiZ nyni se v zahranici
lze setkat s prvnimi ambicemi o zavedeni robotického personalu hotelti a vyuzivani
nanotechnologii. Je to samoziejmé daleka budoucnost, ale 1 s témito novymi ptistupy
bude nutné se vyrovnat, a v kone¢ném disledku dosavadni pfistupy ke vzdélavani
inovovat. Vzhledem ke stavu pracovniho trhu v odvétvi hotelnictvi, ktery je omezen
nedostatkem pracovnich sil a kvalifikovanych pracovnikii by bylo optimalni, kdyby
se aktuadlné nevytvarela nova pracovni mista, ale aby si zaméstnavatelé ,,vychovavali*
schopné¢ a vzdélané¢ pracovniky ze stavajicich tad, ktefi mohou pozdé€ji pirenést
své znalosti a dovednosti na mladsi generace. Pfedpokladem je, ze se stavajici profese
v ramci hotelnictvi budou 1 nadale kumulovat a transformovat co do pozadovanych
kompetenci a jejich relativni dilezitosti, coz ve vysledku pravdépodobné vyusti
v potifebu rozvijet tyto profese a nalézt optimalni cestu k napInéni jejich vzdélavacich

potieb.
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Predkladand prace ma diky prezentaci soucasného stavu a naslednym
doporu¢enim ambice, stat se navodem obdobnym firmam na uspésné a bezproblémové
nastaveni systému vnitropodnikového vzdélavani a to zejména se zaméfenim

na tyto oblasti:

e vybudovani podminek pro pribézné zvySovani kvalifikace managementu
sttednich a malych firem pro zvySeni konkurenceschopnosti nejen

na mistnim, ale 1 evropském trhu se sluzbami turismu;

e 7zajiSténi vzdélavacich akci a programi pro kvalifikaci / rekvalifikaci

zaméstnanci ve vySSim veéku, a predavani jejich znalosti a dovednosti

sluZzebné mladSim pracovnikiim;

e vybudovani podminek pro rekvalifikace a dals$i vzd€lavani pracovnika,
coz vyrazng prispiva ke snizovani nezaméstnanosti v regionu, ale 1 celém

oboru;

e rozSifeni spoluprace s institucemi statni spravy, které by mohly pomoci
realizovat vyuku 1 mimo firmu (napf. zprostfedkovat individudlni kurzy
pro ziskani pfekladatelskych, privodcovskych a jinych opravnéni v dalSich

kategoriich).

Z pohledu zaméstnavatele je tedy dualezité si uvédomit, Ze zaméstnanci maji
o vzdélavani zajem, protoZe jejich motivace prameni z osobnich pohnutek a tlaku
prosttedi, ve kterém Zziji. Stale ovSem na trhu (nejen cestovniho ruchu) ptisobi fada
firem, které vzd€lavani zaméstnancii zcela opomiji, coz je kontraproduktivni.
Zorganizovat vzdé€lavaci akce pfitom neni finanéné naro¢né a kvalita vzdélavani
se neustale zvySuje. Zaméstnavatelé, chtéji-li ve svém podnikdni uspét a mit znacnou
konkurenéni vyhodu v podobé kvalitnich vzdélanych zaméstnancii, museji zménit
ptistup ke vzdélavani a vytvortit efektivni systém firemniho vzdélani — neustéale rozvijet

a zdokonalovat sviij lidsky kapital, ktery firmu posouva doptfedu a piinasi ji nemalé

zisky.
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ZAVER

Soucasnd situace na trhu prace a spolecnost podléhajici rychlym zménam,
které zplsobuje napt. globalizace a nové technologie, zpisobuje zvySeny zijem
o vzdélavani a osobni rozvoj. Tyto trendy se ale netykaji jen soukromého zivota lidi,
ktefi citi potfebu dale se vzdelavat, ale prendsi se 1 do pracovni sféry. Zaméstnanci, ktefti
si uvédomuji dalezitost ziskavani novych znalosti a dovednosti jsou otevieni firemnimu
vzdélavani, a to nejCastéji ze tii divodh — chtéji sami sebe zdokonalit, spatiuji
ve vzdélavani moznost uplatnit se na lepSi pracovni pozici, citi aktudlni nedostatek,
ktery jim ztézuje plnéni pracovnich tkold. Budovani vzdélavacich systéml ve firmé

ovSem zavisi na pfistupu zaméstnavatele, ktery vzdélavani pro své zaméstnance

realizuje.

Predkladana disertacni prace si kladla za cil identifikovat silné a slabé stranky
ve vzdélavani pracovnikili, a dile po zhodnoceni aktualniho stavu systému vzdélavani,
navrhnout pfipadnd feSeni k jeho optimalizaci v navaznosti na pifedmét Cinnosti
organizace, a s ohledem na napli prace pracovniki. Mezi dil¢i cile prace pattila snaha
o nalezeni moznosti implementace novych metod ve vzdélavani, které by zkoumanym
organizacim poskytly konkurencni vyhodu ve formé zavedeni novych cinnosti

v ndvaznosti na obor podnikani.

V souvislosti s vyty¢enym cilem byl realizovan smiSeny vyzkum, ktery se opiral
o pct vyzkumnych metod. V prvni fadé¢ bylo nutné zjistit pocateni stav firemniho
vzdélavani zkoumaného ubytovaciho zafizeni. Z prvni faze vyzkumu pomoci SWOT
analyzy vyplynulo, Ze sledované ubytovaci zafizeni nema ve svych strategiich ukotven
zadny systém podnikového vzdélavani. Tento znepokojivy vysledek se zménil ve chvili,
kdy majitel hotelu navazal spolupraci skonzultani a poradenskou firmou,
ktera pfinesla dlouho ocekavané zmény. Hotel se béhem tii let propracoval z firmy
s minimalnim vzdélavanim az na ucici se organizaci. To pfimélo autora vyzkumu hledat
odpovédi na otazky jakym zplsobem a jaké zmény za touto transformaci stoji.
Na zaklad¢ zjisténych informaci byla vypracovdna ptipadovad studie a realizovan
strukturovany rozhovor s osobou odpovédnou za implementaci zmén do podnikovych

procesil. Vyvstala otazka, v jaké situaci se z hlediska vzdélavani nachazeji 1 jiné prazské
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hotely, pti¢emz ptedpoklad byl, Ze vétSina z nich vzdélavani zaméstnanch fesi pouze
okrajové. Tento ptfedpoklad se naplnil jen z ¢asti. Vzdélavani v hotelech existuje,
ale nelze hovofit o propracovaném systému a vysledky vzdélavani také nejsou
optimalni. To potvrdila pfi dotaznikovém Setfeni vice nez polovina oslovenych
zaméstnanct hotelii. V posledni fazi vyzkumu se tedy autor obratil na majitele hoteld
a Cleny top managementu, aby se vramci diskuze delfskou metodou pobavili
o ptinosech vzdélavani a Gc€asti majitele prvniho analyzovaného hotelu byli motivovani
ke zméné svého piistupu ve firemnim vzdélavani. Cil disertacni prace byl tedy splnén
a v posledni kapitole byl navrzen soubor doporuceni, ktery by mohl vést k podobnym
pfinosiim, jeZ se po implementaci vzdélavani projevily u prvniho sledovaného

ubytovaciho zafizeni.

Vysledky, které ptinesl vyzkum, ale neplati jen pro ubytovaci zafizeni. Zménou
ptistupti ke vzdélavani se mize od svych konkurentl odlisit prakticky jakakoliv firma
na trhu. Jsou-li zaméstnanci hybnou silou produktivity firmy, je dilezité je rozvijet
a peCovat o jejich intelektualni kapital, ktery prostfednictvim plnéni svéfenych ukoli

pfenaseji na firmu jako celek.

Realizovany vyzkum je ale zpohledu autora prace pouze prvnim z mnoha
vyzkumt, ktery by mohl oblast firemniho vzdélavani zmapovat. Na uvedeny vyzkum
by bylo mozné navéazat napiiklad podrobnéjSim hledanim bariér ve firemnim
vzd&lavani, roz§itit vyzkum na vice kraji ¢i mést v Ceské republice, a v neposledni fadé
1 provést komparaci vyzkumil s vyzkumy zahrani¢nimi, které fteSi podobnou
problematiku. Autor pevné véri, Ze se k vyzkumim firemniho vzdélavani v dohledné
dob¢ vrati a bude moci piispét dalsimi cennymi informacemi, které z vysledkli vyzkumu
vyplynou, a rozsifi se tak povédomi o naléhavosti budovéani firemnich systémi

vzdélavani napfic trhem.
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Resumé

Disertatni prace se zabyvala podrobnou analyzou firemniho vzdélavani
v nékolika prazskych ubytovacich zatizenich. Prace byla rozdélena do tifi hlavnich ¢asti.
V teoretické casti byly kapitoly vénovany andragogice a vymezeni jeji dulezitosti
ve vztahu ke vzdélavani dospélych. Byla provedena literarni reSerSe a rekonstruovan
historicky exkurz, béhem kter¢ho byla tato multidisciplindrni véda zformovéna
do podoby, v jaké se sni setkdvame dnes. Dale navazovaly kapitoly pojednavajici
o firemnim vzdélavani, jeho metodach a formach, a v neposledni fad¢ 1 podkapitoly
o prtistupech ucici se organizace, nepostradatelnosti budovani systému firemniho
vzdélavani a nutnosti identifikovat vzdélavani potfeby zaméstnancti. Druhy hlavni oddil
prace pojednaval o vyzkumném problému a metodice, na které byla vystavéna celd
empirickd cast prace. Treti oddil predkladal vysledky smiSeného vyzkumu,
ktery byl rozdélen do Ctyi fazi, z nichz kazda byla zkoumana pomoci jiné vyzkumné
metody. Zavére€na cast se vénovala hodnoceni a doporuceni, kterd vyplyvala

z vysledkl vyzkumu.

Resumé

The dissertation thesis dealt with a detailed analysis of corporate education
in several Prague accommodation facilities. The work was divided into three main parts.
In the theoretical part, chapters were devoted to andragogy and its importance
in relation to adult education. A literature search was carried out and a historical
excursion was reconstructed, during which this multidisciplinary science was formed
into the form we encounter today. Furthermore, chapters dealing with corporate
education, its methods and forms, and last but not least, subchapters on the attitudes
of the learning organization, the indispensability of building a corporate education
system and the need to identify employee educations needs were followed. The second
main section of the thesis dealt with the research problem and methodology,
on which the whole empirical part of the work was built. The third section presented the
results of mixed research, which was divided into four phases, each of which was
examined using a different research method. The final part was devoted to evaluation

and recommendations, which resulted from the research results.
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Piiloha A - Dotaznik

Vazeni zaméstnanci hotelu XXxXxxxx,

Jsem studentem vysoké Skoly UJAK, obor andragogika a v ramci své disertacni prace si Vas
dovoluji oslovit s dotaznikem, ktery zkouma Vasi spokojenost se vzdélavanim, které Vam poskytuje

zameéstnavatel. Dovolte mi prosim, abych Vam polozil nékolik otdzek. Dotaznik se sklada z jedenacti

otazek, je zcela anonymni a nezabere vice nez 10 minut Vaseho Casu.

Ptedem dékuji za spolupraci. Milo§ Novotny, Univerzita Jana Amose Komenského v Praze.

Otazka ¢ 1/ Jakého jste pohlavi? (prosim zaskrtnéte odpoveéd’)
i Zena

i Muz

Otdazka ¢ 2/ Kolik je Vam let? (prosim vypiste piesn¢)

Otazka ¢. 3/ Jak dlouho pracujete u soucasného zaméstnavatele?

" méné nez 1 rok

"7 1 —3roky
1 4-9let
"7 10— 15 let

"7 16 let a vice

Otdazka ¢ 4/ Jakd je VaSe pracovni pozice? (prosim uved’te zatazeni podle pracovni smlouvy)

Otazka C. 5/ Jste (byl/a) jste soucasnym zaméstnavatelem vzdélavin/a?

i} ANO, jsem vzdg&lavan/a '_\E, nejsem vzdélavan/a

Pokud odpovite ANO, prosim zaskrtnéte, jaky typ Skoleni / kurzu Vam zaméstnavatel poskytl?

i vstupni §koleni "1 povinnd Skoleni PO, BOZP i pribézna Skoleni ' ostatni $koleni a kurzy

Pokud odpovite NE, pokracujte otazkou ¢. 7



Otazka ¢ 6/ Tyka se vzdélavdni pouze Vasi pracovni pozice, nebo se Skolite i na ziskani dalSich
znalosti, které se Vasi pozice netykaji?
71 pouze mé pracovni pozice

1 ostatnich pracovnich pozic

Otazka ¢ 7/ Kterd forma vzdélavani je pro Vas osobné nejpiinosnéjsi? (zaskrtnéte jednu moznost)

i hromadné lekce s lektorem na pracovisti

"1 hromadné lekce s lektorem mimo pracovisté
I e-learning
7 individualni lekce s lektorem
"1 pfednasky a konference
Otazka ¢ 8/ Kterych vzdélavacich kurzii se Vy osobné uicastnite (nebo jste se zucastnil/a) a proc¢?
" kurz technik Revenue Managementu
"7 jazykovy kurz
"1 poéitacovy kurz a software
7 sméndrensky kurz
It kurz vyfizovani reklamaci a stiznosti
"~ manaZzersky kurz

"1 jiné kurzy

... Proé jste se uvedenych kurzii zucastnil/a? (prosim okomentujte ditvod co nejpodrobnéji)

Otazka C. 9/ Které kurzy byste Vy osobné uvital/a, abyste se mohl/a v prdci zlepsit?

"7 HR skoleni

"7 jazykovy kurz

"1 poéitacovy kurz a software
7 kurz jednani s klientem

"1 prakticka staz

i manaZzersky kurz

II



Otdazka ¢ 10/ Mate pocit, Ze Vam vzdélavani pomdaha dosahovat lepSich pracovnich vysledkir?

'_} ANO, vzd&lani mi pomahéa dosahovat lepsich pracovnich vysledka
'} NE, vzd&lavani mi nepomahé dosahovat lepsich pracovnich vysledkii, neni pro mé dilezité

\-1 NEVIM, nemohu posoudit, zda mi vzdélavani pomaha dosahovat lepSich pracovnich vysledkil

Otazka ¢. 11/ Jak celkové hodnotite vzdélavani ve Vasi firmé?

Se vzdelavanim v hotelu jste...

i velmi spokojen/a

"7 spiSe spokojen/a
"' ani spokojen/a, ale ani nespokojen/a

"7 spiSe nespokojen/a

It velice nespokojen/a

Pokud chcete doplnit né&jaké dal$i informace vztahujici se ke vzdélavani Vasim soucasnym

zaméstnavatelem, prosim uved'te je nize.

Dékuji za Vas Cas, ktery jste vénovali vypliiovani dotazniku.

Vasi pomoci si velmi vaZim.
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Piiloha B — Informovany souhlas

Informovany souhlas

s poskytnutim rozhovoru a s vyuzitim informaci ziskanych ze zaznamenaného rozhovoru
pro ucely vyzkumného Setfeni v souvislosti s disertacni praci: ,,Systém vzdélavani

zaméstnanct v oboru cestovniho ruchu a jeho reflexe v podminkach konkrétnich firem.*

Cilem dil¢i ¢asti vyzkumu je ziskat a analyzovat nazory vykonného feditele firmy
Perfect Hospitality Consulting s.r.o. pana Pavla Janského, DiS., ktery spolupracuje
s analyzovanym hotelem Prague Residence (ndzev hotelu byl z divodu ochrany jeho majitele
a internich materiali pozménén) a je odpovédny za implementaci zmén po zavedeni technik
a praktik Revenue Managementu. Smyslem sbéru téchto informaci je ziskani pohledu
na oblast vzdélavani zaméstnanct v pfedmétném ubytovacim zatfizeni a pochopeni vnitinich

procest, které zmény doprovazeji.

Diserta¢ni prace je vedena na Univerzit¢ Jana Amose Komenského v Praze jako
soucast doktorského studia oboru Andragogika. Autorem disertacni prace Systém vzdélavani
zaméstnancli v oboru cestovniho ruchu a jeho reflexe v podminkach konkrétnich firem

je Mgr., Ing. Milo§ Novotny, a Skolitelem této prace je doc. Dr. Milan Benes.

Zpisob provedeni rozhovoru

Z rozhovoru budou vypustény vSechny informace, které by mohly vést k identifikaci
majitele hotelu, nebo samotného ubytovaciho zatizen. Z rozhovoru bude potizen pisemny
zapis. Ziskany ptepis, jakoZto 1 vSechny informace v rozhovoru uvedené budou pouzity

v souvislosti s vypracovanim dizertacni prace a s provedenim vyzkumného Setfeni.

v



Souhlas informanta

Ja, niZze podepsany, Pavel Jansky, DiS., souhlasim se svou ucasti na vyzkumném Setfeni
a s vyuzitim poskytnutych informaci pti zpracovani vyzkumu, jenz je soucasti disertacni prace
Mgr., Ing. MiloSe Novotného. Byl jsem informovan o cili vyzkumného Setfeni,
o jeho pribéhu, pouzitych technikach a ocekdvanich, kterd jsou na m¢ v ramci vyzkumu
kladena. Porozumél jsem tomu, Ze veSkeré informace, které poskytuji, jsou anonymni
a mé¢ jméno bude autorem prace s timto dil¢im vyzkumem spojovano. Souhlasim

se zvefejnénim vysledkl strukturovaného rozhovoru.

Prohlaseni autora prace

Ja, autor prace, Mgr., Ing. Milo§ Novotny, se zavazuji k zachovani mlcenlivosti
o skutec¢nostech, o nichz se dozvim v souvislosti s provadénym vyzkumem a sbérem dat.
Pfedev§im zachovam v tajnosti identitu majitele analyzovaného hotelu a bude prezentovat

pouze anonymni a/nebo agregovana data.

JMENO INFORMANTA: Pavel Jansky, DiS.

V Praze dne: 31. ledna 2020 Podpis:

SOUHLAS PRIJAL:

Mgr., Ing. Milo§ Novotny
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