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1 Uvod

Ve své bakalarské praci se zaméfuji na problematiku vyuzivani odpovidajicich kom-
petenci v oboru ¢is$nik. Tomuto tématu jsem se rozhodla vénovat z divodu mé osobni
praxe a znalosti v oboru pohostinstvi. Problematika znalosti odpovidajicich kompetenci
je z praxe patrna, toto téma je aktualni.

Pro spravny chod celé firmy, ale i samostatného zaméstnance je dilezita znalost tvr-
dych a mékkych kompetenci. Je nutné, aby tyto kompetence uméli ovladat a vyuzit ve
své praxi. Schopnost komunikovat se zakaznikem je kliCova.

Kompetencni model je ur€en nejen pro zaméstnance, ale i pro samotnou firmu. Kom-
petencni model se vyuziva predev§im v naboru zameéstnancd, jelikoz popisuje konkrétni
mekkeé a tvrdé kompetence.

Na zakladé kompetencniho modelu jsme schopni urcit, zda novy zameéstnance je
vhodny na tuto pozici a zda méa povédomi o kompetencich k dané pozici v oboru. Nezna-
lost kompetenci mtze mit vliv na zakazniky, a s tim se maze snizit i konkurence schop-
nost podniku.

Cilem prace je analyzovat a zhodnotit kompetence zaméstnancii na vybrané pracovni
pozici v pohostinstvi a navrhnout optimalni kompeten¢ni model.

Bakalarska prace je rozdélena na dvé Casti. V prvni Casti je uveden literarni prehled,
kde jsou definovany kompetence, klicové kompetence, kompetencni model a Cinnost
oboru ¢isnik. Druha ¢ast obsahuje praktickou ¢ast, zde je na zakladeé dotaznikového Set-
feni provedena analyza pomoci statistickych metod v programu Statistica. Z téchto vy-

sledkt jsou dale navrZzeny kompeten¢ni modely a mozna doporuceni pro profesi Cisnik.



2 Literarni reSerse

2.1 Identifikace kompetenci

2.1.1 Pojem kompetence

Kompetence je rozsah ptsobnosti, opravnéni pro danou ¢innost. Do kompetenci spa-
daji védomosti, motivace, soubor urCitych dovednosti, znalosti, vlastnosti, postoju a
schopnosti za dosazenim ocekavaného cile. Termin kompetence se pfevazné pouziva

v pracovnim prostiedi. (Co je to kompetence)

Kompetenci mizeme definovat také jako opravnéni nebo pravomoc, které jsou udé-
lené od urcité autority nebo nalezi k urcité autorité. (Kubes et al., 2004)

Kvili individualnim vlastnostem a projeviim se budou lidé vzdy svou kompetenci
lisit. (Bedrmova & Novy, 2002)

,Kompetence je trs znalosti, dovednosti, zkuSenosti a znalosti, ktery podporuje dosa-
Zeni cile* (Hronik, 2007, s. 61).

Neodborna vefejnost chape pojem kompetence pouze jako moznost vyjadieni se
k problému, pfipadn€ opravnéni o néfem rozhodovat. Odborné terminologie vyklada
kompetenci jako opravnéni jednotlivce provadét rozhodnuti. Pojem kompetence vyja-
dfuje socialni pozice jednotlivce, tedy nositele pravomoci jako osoby zmocnéné k rozho-
dovani a ovliviiovani jednani druhych osob zvnéjsku vyssi autoritou neboli vys§im ¢i vy-
znamnéjS$im postavenim ve spoleCenské hierarchii. Kompetence se da dale vysvétlit jako
soubor znalosti, dovednosti, zkuSenosti, metod, postuptl a postoju, které jednotlivec vyu-
ziva k uspésnému feseni ukold. Kompetence se zasadné projevuje v chovani a je v ni
obsazen rozvojovy potencial. Ziskavaji se v prabéhu celého zivota, stejné tak jsou i ztra-
ceny (Veteska & Tureckiova, 2008).
2.1.2 Definice pojmu kompetence

Definic kompetenci najdeme velké mnozstvi, a proto je vybrano né€kolik pojmi od
raznych autort. Definici nejde jednoznaéné vysvétlit.

Kompetence je rozsah pusobnosti ¢i Cinnosti opravnéni a povinnosti svérenych
pravni normou urceného organu nebo organizaci. Dale je to ptislusnost po odborné nebo

vécné strance, ¢i funkéni nebo sluzebni pravomoc. (Kompetence)
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Napriklad Armstrong (1999) uvadi, ze kompetence je schopnost a ochota plnit ukoly
¢i jakykoliv osobni rys, vlastnost nebo dovednost, ktera muze byt povazovana za bezpro-
stfedné souvisejici s efektivnim nebo mimofadnym pracovnim vykonem. Déle pak for-
muluje moznost definovani kompetenci jako jakoukoliv individudlni vlastnost, kterou
muzeme méfit nebo spolehliveé spocitat a ktera mize umoznit vyrazné rozliSeni mezi efek-
tivnim a neefektivnim vykonem.

Veteska &Tureckiova (2008) definuje kompetence jako ,,jedinecnou schopnost ¢lo-
véka uspésné jednat a ddle rozvijet sviij potencidl na zdkladé integrovaného souboru
viastnich zdrojii, a to v konkrémim kontextu riiznych ukolit a Zivotnich situaci, spojenou
s moznosti a ochotou (motivaci) rozhodovat a nést za sva rozhodnuti odpovédnost.*

Dle dalsiho zdroje se kompetence pouziva ve dvou zakladnich vyznamech. Prvnim
vyznamem je pravomoc, opravnéni nebo rozsah ptisobnosti udélené n€jakou autoritou i
patfici k néjaké autorité. Kompetence vymezuje rozsah pusobnosti, predstavuje souhrn
opravnéni a povinnosti, svéfenych pravni normou urcitému organu ¢i osob&. Druhym vy-
znamem je zdarazinovani schopnosti vykonavat n€jakou ¢innost, um ji vykonavat a byt v
urcité oblasti kvalifikovany. (Kubes et al., 2004)

Pojem kompetence je prelozen z anglického slova ,,competence™ jako odborna zpu-
sobilost, kvalifikace. Tyto pojmy se vztahuji pfevazné k pracovnimu mistu, je dana pro
osobu zptisobilou a opravnénou k vykonu. Je to odvozena schopnost ze zaméstnani a tyka
se oCekavaného vykonu na pracovisti a standarda a vysledku, které se ocekavaji od Clo-
veéka zastavajiciho konkrétni pracovni misto. Byva také oznafovana za ~tvrdou* schop-
nost ¢i zpusobilost (Koubek, 2003).

I kdyz se tyto definice 1isi, vSechny se tykaji vlastnosti jedincu, které ovliviuji jejich
vykonnost v pracovnich rolich a pozadavky na né. Autofi se také shoduji na tom, ze roli
ve vymezovani kompetenci hraji pfedevsim schopnost podat v daném prostredi efektivni
vykon, kapacitu, aplikovat schopnosti a znalosti na nové tkoly a situace a motivace ke
kvalitnimu vykonu (Bedrnova & Novy, 2002).

2.1.3 Historie

V roce 1973 byl sepsan Davidem McClellandem c¢lanek, kde navadél manazery, aby

budouci zaméstnance nevybirali jen na zéklade inteligence, ale také na zakladé kompe-

tenci. Pohled na kompetence se od té doby zménil, kompetence je povazovana za nezbyt-
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nou soucast uspéchu firmy. Pravé kompetence, které musi byt zahrnuty do profese ¢lo-
véka, jsou stanoveny prostfednictvim vyhodnoceni komunikacnich dovednosti a vzorko-
vani kritérii. (Kubes et al., 2004)

Patricie McLangan poukazovala na uplatnéni kompeten¢nich modeld, diky nimz
firma dosahovala vét§i konkurenceschopnosti. Tento kompetencni model se vyuzival
v oblasti planovani, organizovani a fizeni lidskych zdroji. McLangan délila kompetence
ve svych publikaci na kompetence ukolové a vystupni. Ukolové kompetence se zamé&fo-
valy na vysledky. A vystupni kompetence se zabyvaly vystupy firmy, coz byly sluzby
nebo vyrobky a jejich kvalitou. Publikace ji napomohly k stani se vyznamnou odbornici
v oblasti kompetence a kompetenc¢nich modelt (McLagan, 1997).

Kompetence hraji kliCovou roli ve vykonnosti podniku. Nastaveni kompetencnich
piistupu ve firmach je slozity proces, jehoZ soudasti je zvyseni vykonu firmy, zména pi-
stupu k pracovnikiim, zakazniktim, partnerim a konkurentiim, ale i osvojeni novych zna-
losti ze strany manazeru, ktefi jsou primarn¢€ zodpovédni za rozvoj podiizenych zameést-
nancu. (Lussier, 2019)

Kompetence v Americe zacaly byt oblibenymi predevsim ve velkych americkych
korporacich, ale jejich implementace pokracovala i do malych a stfednich podnikt. (Ro-
thwell & Lindholm, 1999)

Lze tedy fici, ze od roku 1973, kdy byla vydana McClellandova prace, vzniklo
mnoho dalSich definic pojmi kompetence. Kompetence souvisi s pracovnim vykonem.
(Woodrufte, 2000)

2.1.4 Kompetentnost

Dalsim pojmem, ktery se vztahuje ke kompetenci je kompetentnost. Kompetentnost
znamena zvladnuti kompetence v pozadované mite (VeteSka & Tureckiova, 2008). Kom-
petentni jedinec je ten, ktery spliiuje vSechny tii pozadované podminky. Jedinec musi mit
prislusné vlastnosti, schopnosti, védomosti, dovednosti a zkuSenosti, které k takovému
chovani potrebuje, dale musi mit motivaci takové chovani vyuzivat a musi mit moznost
v daném prostfedi takové chovani pouzit (Kubes & Spillerova, 2004).

2.1.5 Charakteristické znaky kompetence

Kompetence je vzdy zasazena do prostfedi ¢i situace. Kompetence se sklada z roz-

manitych zdroju a predpoklada tak efektivni nakladani s nimi. Kompetence je definovana

standardem, tj. pfedpokladana uroven zvladnuti kompetence je urCena pfedem a zaroven
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je predem definovan soubor vykonovych kritérii. Poslednim znakem je potencial pro akci
arozvoj (Veteska & Tureckiova, 2008).
2.1.6 Hierarchicky model struktury kompetence

Obrazek 1: Hierarchicky model struktury kompetence

chovani
) znalosti a
dovednosti } .
zkuienosti
schopnosti — dusevni | motivy — hodnoty,
a rozZumove postoje, zajmy,
potieby

Zdroj 1: Hierarchicky model struktury kompetence (Kubes & Spillerova, 2004)

2.1.7 Zakladni slozZky kompetence

,Kompetence je pomérné stabilni charakteristika osobnosti (Kube§ & Spillerova,
2004).

Z toho vyplyva, ze kazda osobnost ma urcité kompetence. Pokud identifikujeme
kompetence u konkrétni osoby, tak je mozné urcit i jeji chovani (Kubes et al., 2004)

Kompetence miize nastinit, jakym zptisobem se bude pfislusna osoba chovat, myslet
a projevovat v urcité situaci.

Slozky osobnosti 1ze rozdélit do nasledujicich kategorii. Prvni kategorii jsou motivy.
Mezi motivy lze zaradit vSe, co jedince podnécuje k ¢innosti uritym smérem. Pokud je
clovék motivovany, dokaze si stanovovat urcité slozitéjsi cile, jit za nimi, a pfipadné se
poucit i z chyb. Dalsi kategorii jsou rysy. Jedna se o specifické charakteristiky, které se
déli na hluboké a vrozené charakteristiky. Diky nim lze urcit, jak clovék dokaze reagovat
na jednotlivé situace a jaka je intenzita jeho reakci. Nékteré osoby umi ovladat své emoce,
1 kdyZz nejsou spokojeny s vyvojem situace. Vnimani sebe samotného je dalsi kategorii.
Vnimani sebe samotného buduje v Clovéku duvéru ve vlastni silu, ze dokaze vykonat
urcity ukol ¢i dosdhnout vytyCeného cile. Pokud je ovSem vnimani sebe samotného na
ustupu muze dojit az k syndromu vyhoteni. Mezi dalsi kategorie fadime védomosti, které
zahrnuji poznatky nahromadéné v urcité oblasti, které souvisi s praci. Posledni slozkou
jsou dovednosti, které zajist'uji schopnost vykonat Cinnost souvisejici s ur¢itym fyzickym

nebo dusevnim ukolem (Kube§ & Spillerova, 2004).
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2.1.8 Zivotni cyklus kompetenci

Zivotni cyklus kompetenci spodiva v tom, Ze se urdita kompetence vyvine, poté pro-
chazi fazi zavadéni a roste uroveti jejiho vyuziti. Uroved vyuZiti stoupa do excelentniho
zvladnuti, kdyz pak po Case dojde k omezeni vyuziti, tak nasledné zanika. (Kovacs, 2015)

Obrazek 2: Zivotni cyklus kompetenci

r 3
4
4 RK
I
g i v
= 4 o
1 ’, .-
-
[ .u--""_"""--.';_—‘_-" UK
o .,
= H
o L !
x
ZK

<
e
=
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=3 NK - nové kempetencs
o RK - rozvo] kompetence
0 UK - ucrZovini kempatanc

ZK - zanik kompetence

zaveden! st zrakost Gpadek
i i L kempetnei

CYKLUS ZIVOTNOSTI

Zdroj 2: Zivotni cyklus kompetenci (Kovdcs, 2015)

2.1.9 Rozvoj kompetenci

Pro rozvoj kompetenci je nutné, aby jednotlivé kompetence a jejich charakteristiky
byly definovany a vyjadreny v jednotlivych skupinach chovani. Diky tomu je mozné
urcit jakou kompetenci pracovnik vyuziva vice, ¢i méné. Jedna se o meéfitelnou velicinu,
kterou lze ovlivnit, zmenit a zlepSovat (Kubes et al., 2004)

Rozvoj kompetenci ma za cil si stanovit, s ohledem na strategii firmy, komplexni
rozvijeni kolektivu a organizace. ZlepSenim a rozvojem kompetenci je mozné trvale do-
sahnout lepsich vysledki, nez je tomu u konkurence (Pfeffer, 1994).

Zpusob rozvoje kompetenci

Kubes, Spillerova a Kurnicky (2004) navrhli ¢tyfi zpisoby rozvoje kompetenci.
Mezi zpusoby rozvoje kompetenci patii tréninky rozvoje dovednosti, programy s in-
tenzivni zpétnou vazbou: 360° hodnoceni, rozvojové vztahy a vybér rozvojového pro-

gramu.
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Tréninky rozvoje dovednosti

Tréninky rozvoje dovednosti jsou ureny pro konkrétni zaméstnance a pracovniky.
Je to nejcasteji vyuzivany zpusob rozvoje kompetenci. Trénink probiha ve skupiné néko-
lika osob, jsou zde stfidany aktivity, jako napfiklad individuélni cviceni, hrani roli apod.

Programy s intenzivni zpétnou vazbou: 360° hodnoceni

Tréninkem dojde i ke zpétné vazbé vici pracovnikovi, ktery je s nimi v kazdodennim
kontaktu. Diky tomu je mozné zménit pohled na sebe samotného a na kompetence jako
takové. Pracovnici, kteti podavaji zpétnou vazbu se zametuji na vlastnosti a kompetence,
které zajistuji uspesnost firmy.

Rozvojové vztahy

Rozvojové vztahy maji vliv na prohlubovani vztahti mezi urcitou skupinou pracov-
nikd, ¢i jinych pozic.

Vyhodou je operativnost, pfeneseni odpovédnosti na pracovnika, ktery prochazi fazi
rozvoje. Dalsi vyhodou je rychlost implementace zmén.

Vybér rozvojového programu

Vybér rozvojového programu je ovliviiovan nékolika proménnymi. Je dulezité nej-
prve si urcit volbu rozvoje kompetenci, a to bud formou vlastnich lidskych zdroji, nebo
externimi dodavateli. Toto vede k rozhodnuti, jaké se zvoli dalsi kroky rozvoje.

Obrazek 3: Rozvoj kompetenci

(" A

ceni (se)

Rozvoj

Vzdélavani

. /

Zdroj 3:Rozvoj kompetenci (Hronik, 2007)

2.1.10Klicové kompetence

Kli¢ové kompetence identifikuji jednotliva chovani, ktera jsou pfisuzovana danym
zaméstnancim v ramci pracovniho procesu.

Pomoci klicovych kompetenci se stanovuji jednotliva kritéria, potfebna pii vybéru
pracovnikd. Zaroveni slouzi k rozdéleni firem, a to z pohledu prvka chovani, ktera jsou

pro pracovni prostfedi potfebna. (Kubes et al., 2004)
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Model kli¢ovych kompetenci vytvotil Horst Belz (2011). Model slouzi k ziskani no-
vych dovednosti a schopnosti, které se uplatni v ramci celozivotniho procesu vzdélavani.
(Veteska & Tureckiova, 2009)

Aby doslo k rozvoji klicovych kompetenci v ramci celozivotniho vzdélavani a pro-
fesni kariéry jedince, je dulezité rozvijet i pozadavky na jednotlivé urovné své profese. Je
definovano nékolik pozadavka, které 1ze v ramci profese stanovit:

e Organizacni uroveti (hierarchie a usporadani firmy)

e Druh vykonavané prace (zda je rutinni, kreativni, inovativni)

e Zakladni odbornost (profese, specializace, pozadované vzd¢lani, praxe v
oboru)

e Obcanska spolehlivost a osobni pfedpoklady (tymova spoluprace, schopnost
tesit problémy, zodpoveédnost za delegované ukoly)

Splnénim vyse uvedenych pozadavkt dojde ke splnéni vytyCenych cilti organizace a
uplatnéni stanovenych kompetenci v praxi. (Veteska & Tureckiova,2009)

Obrazek 4: Schéma klicovych kompetenci

Komunikace a

spolupréce
Schopnost utit se a Schopnost nést
schopnost myslet odpovédnost
Samostatnost a Kreativita a schopnost
vykonnost fesit problémy
Oddvodnéni a
hodnoceni

Zdroj 4:Schéma klicovych kompetenci (Belz, 2011)

Komunikace a spoluprace
Komunikace je zakladnim predpokladem pro spravné fungovani obchodniho, pra-
covniho, rodinného vztahu. Je dilezité se pti komunikaci zaméfovat na spravné verbalni

a neverbalni signaly, které musi byt pro druhou stranu srozumitelné. Také je dulezité
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umeéni naslouchani, na pokladani spravnych otazek, které jsou v kontextu s tématem roz-
hovoru, na parafrazovani a sumarizaci ziskanych informaci, na podptrné chovani a ne-
verbalni komunikaci. (Khelerovéa, 2010)

Schopnost nést odpovédnost

Odpovédnost je povinnost pracovnika plnit ukoly v daném cCasovém horizontu za
stanovenych podminek. Soucasti odpovédnosti neni pouhé dosazeni tkolu, ale 1 odpo-
védnost za urovent dosazeného vysledku a jeho kvalitu. Odpovédnost 1ze delegovat ze
strany manazera na ostatni pracovniky, s tim ale, ze manazer odpovida za vysledky. (Khe-
lerova,2010)

Odpovédnost za delegované ukoly pfinasi 1 urcité problémy, jako je psychicka a fy-
zicka zatéZ, nebot konkrétni &lovék nese nasledky daného jednani. Soudasti zatéZe je na-
priklad i stres. Veskera odpoveédnost za ukoly, které musi byt splnéné, je povazovana za
takzvany stresor, ktery stres v ¢lovéku vyvolava. (Paulik, 2017)

Kreativita a schopnost reSit problémy

Kreativita se maze vyskytovat kdekoliv, jak v rodinném prostiedi, tak i napfiklad v
profesnim Zivoté. Nejvice potiebna je pii plnéni danych ukold. Jedna se o zasadni zivotni
dovednost a ma mnoho spolecného s inteligenci. (Frankovéa, 2011)

Oduvodnéni a hodnoceni

Hodnoceni neboli posuzovani mize obsahovat riizna kritéria, ktera stanovuji zptisob,
jakym se dané procesy a nasledné vysledky ohodnoti. Ohodnocenim dojde k sefazeni
jednotliveq, jednotek, firem, tyma, produkta a sluzeb na zakladé vysledka.

Zarover je hodnoceni u€innym nastrojem kontroly, usmeérfiovani a motivace pracov-
nikd. Hodnotit I1ze i vykon nebo vykonnost, které musi mit strukturovany systém hodno-
ceni proto, aby byla dodrzena urcita spravedlivost béhem hodnoceni. (Wagnerova, 2008)

Béhem hodnoceni zpravidla dochazi k posouzeni pracovnich vysledkt ¢lena tymu
nebo celého tymu za urcité obdobi, projednani dal§iho vzdélavani v oblasti pracovni ¢in-
nosti, kterou pracovnik vykonava a stanoveni dalsich klicovych cilti, kterych by mél pra-
covnik ve stanoveném obdobi dosdhnout. (Payne & Payneovéa, 1998)

Samostatnost a vykonnost

Vykonnost 1ze zvysit prostfednictvim takzvaného ,,vykonnostniho poradenstvi“. Po-
moci této metody dojde ke zvySeni vykonnosti daného tymu. Prvotnim ukazatelem je ale

uvédomeéni si konkrétniho problému, ktery musi byt u pracovnik zdokonalen. Dale je

17



nutné provést hodnoceni vykonnosti objektivni formou, a sice prostfednictvim definice
silnych a slabych stranek jedince. Pfi zjisténi problému, je dulezité hovofit o nich. (Payne
& Payneova, 1998)

Schopnost udit se a myslet

Vzdélavani klade duraz na takzvané sebefizeni uceni. Podstatou tohoto uceni je, aby
byl kazdy jednotlivec naplnén védomostmi a dovednostmi, které¢ vedou k zodpovédnosti
za vlastni proces vzdélavani. (Veteska & Tureckiova, 2009)
2.1.11 Vyzadované kompetence

Pomoci stanoveni daného ukolu 1ze urcit, které kompetence jsou nezbytné, a poté
zjisténi urovné pouzitych kompetenci. Jestlize vysledek napliiuje oekavani, 1ze fict, ze
se plné€ vyuzivaji potfebné kompetence. Toto je dulezité pii vybéru pracovnika, které mo-
hou firmu posunout na vyssi uroven. (Kubes et al., 2004)
2.1.12 Mékké kompetence

Mekké kompetence jsou jinak také oznacovany jako ,,soft skills®. Je to soubor vro-
zenych a ziskanych postoju, znalosti a dovednosti. Ovliviiuji socialni a emoc¢ni situaci
clovéka. Pro rozvoj tvrdych kompetenci jsou podstatné mékké kompetence. Mékkeé kom-
petence zasahuji do konkrétni oblasti a odlisuji se dle dané oblasti. Jsou dulezité prede-
v§im pro inovaci, zahrnuji kreativitu a kritické mysleni, které napomaha tesit problémy.
(Bellanca & Brandt, 2010)

Kompetence pro vykon v oboru c¢isnik jsou dany dle Narodni soustavy povolani.
Jedna se o tyto kompetence — komunikativnost, samostatnost, celozivotni vzdélavani.

Komunikativnost

Komunikativnost je schopnost mezi dvéma osobami aktivné komunikovat, naslou-
chat a argumentovat, v¢. schopnosti prezentace. (NSP) Spravné naslouchani by mélo pro-
bihat v sedmi bodech: dotazovani, diky kterému l1épe pochopime danou véc, soustiedéni
se, pochopeni hlavni myslenky, pochopeni principu toho, o ¢em se hovoii, poslouchéani
vyznamnych slov, logické setfidéni myslenek na zaklade vlastniho usudku a tvorba po-

znamek v pfipadé€, Ze je pochopeni tématu narocné a slozité. (Tepper, 1997)
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Samostatnost

Samostatnost je schopnost pracovat soustiedén¢, védome a vytrvale na svém ukolu.
Samostatny clovek je schopny si urcit své cile, zpusoby, postupy a ukoly své prace. Roz-
pozna své silné a slabé stranky. (NSP) Obcas si musi i1 tento ¢lovék pozadat o radu, ale
prioritn¢ se snazi zdroje informaci hledat sam. (Payne & Payneova, 1998)

Celozivotni vzdélavani

Celozivotni vzdélani je schopnost a ochota ptfijmout nové informace. Dany ¢lovek se
ucastni dlouhodobych a kratkodobych vzdélavacich programu. Je schopen si osvojit nové
dovednosti, hledat a nalézat informace. (NSP) Tyto vlastnosti umi vyuzit v pracovnim
procesu a uplatnit je na trhu prace. Aktivity spojené s celozivotnim vzdélavanim by méli
byt rozvijeny v prabéhu celého zivota. Jsou otevieny vSem, bez rozdilu véku, nabozen-
stvi, pohlavi, spolecCenského postaveni apod. (VeteSka & Tureckiova, 2009)

2.1.13 Tvrdé kompetence

Tvrdé kompetence jsou jinak také oznacovany jako , hard skills“. Mezi tvrdé kompe-
tence muzeme fadit znalosti a dovednosti, které je pracovnik schopen uplatnit v praxi.
Mezi né muzeme tadit ovladani cizich jazyka, technické dovednosti, jako ovladani urci-
tych programd, fizeni technickych stroji apod. Tyto znalosti je mozné se prubéhu svého
zivota naucit, jsou méfitelné. Tvrdé kompetence se mohou dokladat pfi uchazeni se o
novou pracovni pozici, a to formou dolozeni certifikatt, diplom0 apod. (Co jsou to tvrde
dovednosti) Tyto kompetence jsou mnohem vice oceniovany v ramci pracovni funkce
oproti mekkym kompetencim. Maji 1 vétsi vahu pii dalSim rozvoji. (Bellanca & Brandt,
2010)

Soucasti dotaznikového Setfeni v praktické casti mé bakalarské prace byly pouzity
tyto tvrdé kompetence, jako jazykova zpusobilost anglického a némeckého jazyka, nu-
mericka zpusobilost a pocitacova zptsobilost.

Jazykova zpusobilost anglického a némeckého jazyka

Jazykova zpusobilost je méritelna, a to podle urovné znalosti. Tyto urovné se fadi od
urovné 0 az do urovné 3. Jednotlivé rovné se nazyvaji: zadna, zakladni, bézna a vysoka.
Zvladnuti jednotlivych trovni je méfitelné a na zakladé vysledkti mize dojit i k vydani
prislusnych certifikatd. (Jazykova zpiisobilost anglického jazyka, Jazykova zpiisobilost

némeckého jazyka)
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Numericka zpusobilost

Mezi tvrdé kompetence se fadi i numericka zpusobilost, je méfitelna. Ma urcité
trovné znalosti. Urovné oznadujeme jako tGroveii 0 az 3, kdy 0 znamen4 Zadn4 uroveti, 1
znamena zakladni, 2 bézna a 3 znaci vysokou uroven. Pro profesi v oboru ¢isnik je tato
tvrda kompetence podstatna a stézejni. (Numerickd zpiisobilost)

Pocitacova zpusobilost

Pocitacova zpusobilost umoziiuje jedinci ovladat pocitace, manipulovat se soubory,
ovladat jednotlivé programy za Gcelem vytvareni tabulek, prezentaci, textd apod. Tato
zpisobilost ma nékolik forem Grovni od 0 az 3. Uroveti 0 se zna&i jako 7adna, 1 je za-
kladni, 2 je Groven bézna a 3 znaci vysokou uroven. Zaméstnanec si v oboru pohostinstvi
vystaci s prvni arovni. Do ni se fadi ovladani jednoduchych programu, jako je pokladna,
ptijem zbozi na sklad apod. (Pocitacova zpiisobilost)

2.1.14 Kompeten¢ni model

Kompeten¢ni model je kombinace znalosti, dovednosti a charakteristik osobnosti.

Jednotlivé dilci Casti jsou v kompetenénim modelu uspotfadany tak, aby byly Citelné
a prehledné pro pracovniky i manazery. Jednotlivé kompetenéni modely je mozné vyuzit
pii vybérovém fizeni, pii rozvoji a tvorbé vzdélavacich programi. Je mozné dle nich
ohodnocovat pracovniky. Pomoci modelt dochazi ke zkvalitnéni systému fizeni lidskych
zdroju a jsou nezbytné pro zavedeni procesu za uCelem dosazeni vytyCenych cili. (Ko-
vacs, 2015)

Kompetenénim modelem lze identifikovat kompetence, které jsou spole¢né a nevy-
hnutelné pro pracovniky. Takové kompetence se nazyvaji ustfedni kompetence.

Pomoci modelt dokazeme kompetence pracovnika identifikovat a urcit, které jsou
nezbytné, pro ucely dosazeni cile firmy. Kompetencni model napomaha jednotlivci byt
uspésnéjSim a nepostradatelnym ve spolecnosti. Pomoci modelt 1ze vyfesit problémy
v organizaci, které jsou za normalnich okolnosti velmi tézce feSitelné. (Kubes et al., 2004)

Kompetenéni modely mohou zahrnout vice pracovnich pozic najednou. Prikladem je
model jak pro manazera, tak i pro fadového pracovnika. Pomoci kompetencniho modelu
je mozné urcit slabé a silné stranky pracovnika. Vzhledem k tomu, ze kompetencni mo-
dely se zabyvaji 1 chovanim a povahou Clovéka, 1ze 1épe identifikovat a predikovat, jak

budou k jednotlivym ukolim pfistupovat. (Lucia & Lepsinger, 1999)
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Postup pii tvorb& kompetenénich modeld

Kroky vedouci k tvorbé kompetencniho modelu specifikovali Kubes, Spillerova a
Kurnicky (2004).

Vyjasnéni cile projektu

Pro tvorbu kompeten¢niho modelu je dulezité si nejprve stanovit jasné cile firmy.
Modelem lze nastavit i urcité potieby podniku. Tim muze dojit ke zlepSeni sluzeb pro
zakazniky spole¢nosti, k udrzeni ¢i budovani novych dlouhodobych vztahi s partnery a
zakazniky a v neposledni fadé zlepSeni vztaht na pracovisti. Model 1ze chapat i jako
mozny identifikator hrozeb ze strany konkurence.

Rozsah projektu a cilova skupina

Po stanoveni cilll nastava faze definovani skupiny, pro kterou se kompeten¢ni model
vytvati. Z davodu ucinnosti kompetencniho modelu se nastavuji i prvky chovani, které
jsou nezbytné a ukazuji uroven rozvoje kompetence. Obsahem kompetencniho modelu
jsou vSechny pracovni pozice ve firmé. Z tohoto divodu je zpracovani modelu obsahove
a Casove narocne.

Sestaveni projektového tymu

Sestavenim kompetencniho modelu se zabyva projektovy tym, ktery se musi nejprve
jmenovat. Tento tym vénuje nemaly Casovy usek pro jeho vytvoreni. Tym zodpovida za
jeho realizaci a naslednou implementaci ve firm&. Ukolem projektového tymu je defino-
vani vystupu. Stanovenim vystupu dochazi k vytvoreni presné formy modelu. Tym by se
m¢l fidit po celou dobu realizace kompeten¢niho modelu akénim planem, ktery vede jed-
notlivé ¢leny tymu na jednotlivé tkoly v ur€itém Casovém rozmezi. Tyto jednotlivé kroky
jsou nutné provést, aby byl zaruceny tspéch dokonceni kompeten¢niho modelu.

Sbér dat a analyza

Tento krok vede k sestaveni samotného kompetenéniho modelu. Kompetencemi se
zabyval Gael (1989), ktery stanovil pres 40 druhti technik, které napomahaji formulovat
kompetence. Formulovanim kompetenci doslo 1 k vytvofeni procesu, ktery napoméha

jednotlivé kompetence stanovit.
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Obrazek S:Faze identifikace kompetenci

Zdroj 5:Faze identifikace kompetenci (Gael, 1989)

Proces se sklada z né€kolika fazi, a to ptipravnou fazi, fazi ziskavani dat a fazi analyzy
a klasifikace informaci.

Jednotlivé faze jsou nize popsany.

Pripravna faze

Pripravna faze se vénuje sbéru dat, jako jsou identifikace pracovnich pozic, ziskavani
informaci o krizovych faktorech uspéchu firmy a o organizacni struktufe. Data jsou zis-
kavana i formou rozhovorid s osobami, kterych se kompetence tykaji. (Kubes et al., 2004)

Organiza¢ni struktura tvofi pomyslny zaklad pro vytvofeni modelu, nemalou vahu
ma i pochopeni jednotlivych pozic vCetné identifikace manazerskych pozic. Dal§im du-
lezitym faktorem je i pochopeni cilt, procest a vztaht, které maji byt v ramci firmy vy-
tvotreny. (Kovacs, 2015)

Faze ziskavani dat

Po ptipravné fazi nastava faze ziskavani dat, jejimz cilem je nabyti co nejvice detail-
nich informaci o daném pracovnim misté. Informace jsou ziskavany i1 napiiklad formou
pfimého pozorovani jednotlivce €i skupiny. Dalsi forma sbirani dat je pozorovani skutec-
ného pracovniho procesu, jsou uskute¢nény rozhovory nebo jsou rozdany dotazniky s za-

dosti o vyplnéni. (Kubes et al., 2004)

22



Pomoci urcitych pristupt dochazi k sbéru dat a tim i k definovani kompetenci. Jed-
notlivé pristupy stanovili Spencer a Spencer (1993). Prikladem jsou rozhovor, panel ex-
pertt, pruzkum, databaze kompeten¢nich modeld, analyza pracovnich ukoli a pfimé po-
zorovani.

1) Rozhovor

Rozhovor napomaha odhalit rizné aspekty a detaily, které mohou mit spojitost s po-
zadavky na pracovni pozici. Osoba, které vede rozhovor je odk4dzana na informace dota-
zovanych lidi.

Profesor McClelland popsal klicové kompetence odhalujici chovani spé$nych ma-
nazerd a chovani pramérnych manazerd. Tato metoda se nazyva Behavioral Events Inter-
view (BEI) a analyzuje situace, které se staly v minulosti. (Kubes et al., 2004)

Kroky, které musi byt pro vypracovani kompetencniho modelu, dodrzeny, popsali
Spencer a Spencer (1993).

Jsou jimi:

e Uvedeni do rozhovoru, pfedstaveni se a definovani ti¢elu rozhovoru.

e Toto uvedeni napomaha dotazované osob¢, aby se mohla pln€ a bez obav soustre-

dit na otazky, které ji budou po dobu rozhovoru kladeny.

e Nasledyjicim krokem rozhovoru je definovani vlastniho ukoly a odpovédnosti.

e Tietim krokem je definovani klicovych a dulezitych udalosti vychazejicich
z vlastni zkuSenosti dotazované osoby na pracovni pozici, které zazil v posledni
dobé (pfiblizné pét az Sest dilezitych okamzikd).

e ZavéreCnym krokem metody BEI je ziskavani informaci od dotazované osoby na
charakteristické vlastnosti manazera, tak aby vykonaval svoji praci co nejefektiv-
néji.

2) Panel expert

Panel expertii odkazuje na pocateéni informace o chovani uspésného ¢i neuspeésného
manazera na dané pracovni pozici. V panelu experti se vyskytuji i tzv. hvézdy*“, které
pfinesly kladny rozvoj spolecnosti. Spencer a Spencer (1993) uvadi v tomto vyhodu, ktera
spociva ve schopnosti vytvaret veliké mnozstvi vystupt v kratkém Casovém useku. Ne-
vyhodou je tvorba tzv. folklornich charakteristik, které se vyskytuji v myslenkovych
proudech neZ v realité. (Kubes et al., 2004)

3) Pozorovani
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Nejstarsi metodou ziskavani informaci je metoda pozorovani. Pomoci pozorovani je
mozné identifikovat tidaje, které nemohou byt jinou metodou ziskany. Porady nebo kli-
entské navstévy jsou jednou takovou moznosti. (Kubes et al., 2004)

Faze analyzy a klasifikace informaci

Faze analyzy a klasifikace informaci je mozné provadét prostiednictvim technik Cri-
tical Incident Technique (CIT), BEI nebo Repertory Grid Interview (RGI6). Toto defino-
vali Kubes, Spillerova, Kurnicky (2004). Tyto techniky jsou vhodné vyuzit ve chvili, kdy
chceme analyzu a klasifikaci informaci provadét souc¢asné. Metody maji spole¢né kroky
a pokud jsou tyto kroky dodrzeny, dochazi k vytvoreni seznamu kompetenci.

e Nejprve je dulezité definovat projevy a oznacit zdroj informaci.

e Je nutné identifikovat ty informace, které ptimo popisuji behavioralni projevy,
které vedou k uspéSnému vykonu. Ziskanim téchto informaci vede ke stanoveni
podstatnych kompetenci.

e Poté dohazi ke slouceni jednotlivych vyrokt do skupin, které se nazyvaji kompe-
tencni témata. Stejné nebo spolecné téma se zatazuji do stejnych skupin, ktera
tvori zaklad kompetencnich celka.

e ZavéreCnym krokem je ziskani potfebnych dat, které se déli do jednotlivych kom-
petenci Sirsiho vzorku respondenti. Pomoci dotaznikové metody se tyto vystupy
prehodnocuji. Dotaznikova metoda urci kompetence, které jsou a nejsou potiebné
pro danou pozici.

Validizace kompeten¢niho modelu

Po zavéreCném kroku sbéru dat a analyzy dochazi k tvorbé modelu, nastava validi-
zace modelu. Ovétuje se, zda model zohledriuje vSechny parametry chovani, které napo-
mahaji vedoucim pozicim dosdhnout uspéchu. Model fesi 1 zpétnou vazbu. Tato zpétna
vazba se zamétuje na to, zda se na model da spolehnout, a zda ho Ize pouzit za icelem
dosazeni vysledkl organizace a hodnoceni pracovniku firmy.

Priprava kompetencniho modelu k uzivani

Jsou-li pracovnici soucasti projektového tymu, pak je implementace kompetencniho

modelu velmi jednoducha.
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2.2 Profese CiSnik

Hlavnim tkolem ¢isnika je uspokojovani potieb zakaznikd formou podavani pokrmi
a napoju na still ve stravovacim zafizeni, hotelech, klubech, institucich, kavarnach apod.
(Cisnici a servirky, 2010)

2.2.1 Kvalifika¢ni poZadavky a kompetence

Kvalifika¢ni pozadavky a kompetence profese Cisnik jsou stanoveny prostiednictvim
Narodni soustavy povolani, které definuje trover urcitych ukazatelt, diky kterym lze de-
finovat i napiiklad platové rozmezi, Giroveii vzdélani apod. (Cisnik, 2020)

2.2.2 Pracovni ¢innost

Pracovni ¢innosti ¢iSnika je nejen obsluha zakaznika, komunikace s nim, ale i prosti-
rani stoll Cistym stolnim pradlem, pfibory, nadobim, a sklenicemi. Nemalou tilohou je i
verbalni projev ¢iSnika pii vitani zakaznikd a nabizenim jidelnich a napojovych listka.
V piipadé€ neznalosti nékterych produkta poskytuje poradenstvi pii vybéru pokrmi a na-
poju. Ptijima objednavky na pokrmy a napoje, které poté preda do kuchyné nebo kolegim
u baru. Po pripravé pokrmu ¢i napojua podava vse na stul zakaznikiim. Po celou dobu je
jim napomocny, sklizi stoly a predava pouzité nadobi a ptibory zpét do kuchyné. Posledni
¢innosti u zékaznika je predlozeni uctu, pfijimani plateb, obslouzeni pokladny a pfistroje
na platebni karty. Poté se rozlouéi se zdkaznikem. (Cisnik, 2020)

Vyhodou profese ¢isnik je moznost vykonavat tuto profesi nejen na tizemi CR, ale
po celém svété. Pracovni ¢innost je pokazdé stejna. Pii vykonu profese dochéazi k moz-
nostem seznamovani se s riznymi zajimavymi osobami, které mohou jednotlivce rozvijet
1 ve védomostech. Nevyhodou je, ze vétSina pracovni doby se odehrava na nohach, nosi
se tézké talife, ¢i napoje. Pracovni doba je spiSe do nocnich hodin a na smény. Prace se
zakazniky muze byt nékdy i nepfijemna s ohledem na stav zakaznika, jako je opilost,
vulgarita, nebo na jeho pozadavky ¢i reklamace. Ne vzdy se zakaznici uspokoji se stavem
objednanych pokrmu ¢i napoju, které jsou standardné poskytovany ostatnim zakazniktm.
Je dulezité zachovat kultivované vystupovani. Nemalou tlohou je ovladani cizich jazyku
za ucelem domluveni se se zahrani¢ni klientelou. Tato znalost je v dnesni dobé nedilnou
soucasti pozadavkil zaméstnavatele pii vyb&rovém fizeni. (Cisnik: vyhody a nevyhody,

znalosti, dovednosti)
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2.2.3 Charakteristika obsahovych sloZek programii ¢iSnik - servirka

Vzdélavaci program ucebniho oboru ¢isnik — servirka je odvozen od Standardu stre-
doskolského odborného vzdélavani, ktery vymezuje vychovné-vzdélavaci cile v oblasti
vSeobecného vzdélavani. Vzdeélavaci program obsahuje nékolik slozek vzdélani, jako ja-
zykové, spoleCenskovédni, matematické, estetické apod. (Charakteristika vzdéldvaciho
programu)

Jazykové vzdélavani

Zaci si rozvijeji komunikativni kompetenci v matefském a cizim jazyce, také se uéi,
jak spravné jazykoveé vstoupit do vzajemného kontaktu s druhymi lidmi. Jazykové vzdé-
lani napomaha budoucim ¢isnikiim ziskavat potfebné informace, a také jim priblizi kul-
turni hodnoty. Pomoci jazykové prupravy dochazi k rozvoji kognitivnich schopnosti a
logického mysleni zakt. (Charakteristika vzdelavaciho programu)

Spolecenskovédni vzdélani

Zaklad spolecenskovédniho vzdélani je tvofen souborem poznatkl z vé€dnich disci-
plin, jako etiky, psychologie, politologie atd. Cilem tohoto vzdélani je socidlni a osobni
kultivace zaka. Osvojené poznatky umoziiuji zakim pochopit sama sebe i druhé lidi, ro-
zumét principim a normam dané spolecnosti. (Charakteristika vzdéldavaciho programu)

Matematické vzdélani

Dochézi k rozvoji numerické dovednosti, vybavuje je poznatky vhodné i pro Gspés-
nou profesionalni ¢innost a orientaci v kazdodennim zivoté. Matematika ma velky podil
na formovani intelektualu a rozvoji logického mysleni. (Charakteristika vzdélavaciho
programu)

Estetické vzdélani

Toto vzdélani mé vyrazné kultivacni a vychovné poslani, kdy dochézi k formovani
specifickych dovednosti, navyki a postoja zaku. (Charakteristika vzdélavaciho pro-
gramu)
2.2.4 Kompetence absolventa

Pomoci vzdélani dochazi k utvoteni odbornych kompetenci jako jsou naptiklad ovla-
dani nastroju pro prijimani, evidovani a vyfizovani objednavek, sjednani nakupu surovin,
ekonomické vzdeélani ve véci evidence piijmu a vydaji surovin v¢. vypliiovani dokladua,

sestaveni jidelniho a napojového listku dle gastronomickych pozadavkd, orientuje se
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v zasadach vyzivy riznych skupin osob, ovlada podavani napoji, jak studenych ¢i tep-
lych, ovlada piipravu v¢. dokonceni pokrmu pred hostem, dodrzuje hygienicko-sanitaCni

pozadavky apod. (Skolni vzdélavaci program Cisnik, 2012)
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3 Metodika

3.1 Cile prace

Cilem prace je analyzovat a zhodnotit kompetence zaméstnancii na vybrané pracovni

pozici v pohostinstvi a navrhnout optimalni kompetencni model.

3.2 Metodicky postup

Vyzkum bakalatské prace byl proveden na zakladé dotaznikového Setieni. Jedna se
o jednu z nejcastéjSich metod kvantitativniho vyzkumu. Vyhodou této metody je jedno-
duchost, anonymita a prehlednost.

Nejprve doslo k ur€eni zdméru vyzkumu a stanoveni problematiky dané véci. Byl
urcen cil. Nasledné doslo k vypracovani dotazniku a k pilotnimu vyzkumu.

Hotovy dotaznik byl pfed vyhotovenim vlastniho vyzkumu predan Sesti responden-
tam. Respondenti po vyplnéni poskytli zpétnou vazbu, z které vyplynulo, ze dotaznik neni
tfeba jinym zplisobem upravovat.

Predmétem dotaznikového Setfeni bylo ziskat informace na téma kompetence ¢is-
nikd, a to na vlastnosti a dovednosti, jazykovou a pocitaCovou pripravu a na motivacni
ukazatele.

Dotaznik obsahoval 29 otazek. Objevily se zde otazky oteviené, uzaviené a skalo-
vaci. Prvnich osm otazek se zaméfilo na rozdéleni respondentu dle pohlavi, véku, rodin-
ného stavu, vzdélani v oboru a typu pracovniho uvazku. Poté se dotaznik vénoval otaz-
kéam vlastnosti a dovednosti v daném oboru. Dotaznik je k dispozici v pfiloze ¢islo 1.

Vyzkum byl realizovan v ¢ervenci roku 2023, a to elektronickou formou. Cilovou
skupinou byli vSichni zaméstnanci v oboru ¢isnik.

Dotaznik byl umistén na socialnich siti, konkrétné ve 2 skupinach obsahujici pouze
¢isniky. Respondenti byli osloveni a pozadani o vyplnéni dotazniku. Vyzkum probehl
beéhem trech dnl, kdy se zicastnilo celkem 145 respondentli. V jednom piipadé bylo

nutné cely dotaznik odstranit z vyzkumu, divodem byly neadekvatni odpovédi.
3.3 Pouzité vyhodnocovaci metody

Pro ucely analyzy byl pouzit Studentv T-test. T-test je statisticky test, ktery se pou-
Ziva pro testovani rozdilt dvou stfednich hodnot. Cilem tohoto testu bylo ovéfit, zda exis-

tuji rozdily mezi dvéma vzorky a velikost tohoto rozdilu. Aby byl rozdil prokazatelny,
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bude testovano na hladin€ vyznamnosti 5 %. Tento statisticky vyznamny rozdil se pro-
kéaze tim, ze ¢im je hladina niz$i, tim je rozdil vétsi. Jedna se o parametricky test.

Poté byla pouzita metoda korelacni analyzy. Byly pouzity dvé barevné matice, ma-
tice p a matice r. Barevna korelacni matice p-hodnot vyobrazuje, zda existuje zavislost
mezi dvéma proménnymi. Pohybuje se na hladin€ vyznamu 0,05. Barvy jsou rozdéleny
do kategorii od 0 do 1, které odliduji korelaci. Cervena barva oznatuje existenci korelace
mezi dvéma promeénnymi. Korelace se v matici nenachazi, pokud je barva modra.

Evansovu pfiirucku pouzijeme pro urceni sily korelace. Absolutni hodnota r je:
0,000-0,19 velmi slaba, 0,20-0,39 slaba, 0,40-0,59 stfedni, 0,60-0,79 siln4 a 0,80—1,00
velmi silna.

Vsechny statistické analyzy byly provedeny ve statistickém programu Statistica.

3.4 Cile vyzkumu

Cilem vyzkumu bylo zajistit dostatecné mnozstvi informaci tykajici se kompetenci
Cisniku a jejich vlastnosti a dovednosti. Tyto ziskané informace se dale vyhodnocovaly,
analyzovaly, zhodnotily se vysledky a navrhl se kompeten¢ni model pro kompetence ¢is-

nika.

29



4 Vlastni prace

4.1 Obecné informace

Dotaznik vyplnilo celkem 144 respondentt, pii tomto Cisle odpovédi jsem dotaznik
uzavtela a odstranila ze socialnich siti. Dotazovani byli pouze respondenti pracujici v po-
hostinstvi.
4.1.1 Pohlavi

Z vybraného vzorku respondentd vyplyva, ze na pozici €iSnik pracuji pfevazné zeny,
tedy 100 Zen ze 144 respondentt, coz Cini 69,4 %. MuZi v tomto vzorku tvoii pouze 30,6
%, tedy 44 respondentt. Tento vysledek mohl byt ovlivnén mym rozhodnutim, a to vlo-
zenim na socialni sit’ Facebook, presnéji do dvou Facebookovych skupin zaméfenych na

Cisniky. V téchto skupinach byvaji aktivnéjsi zeny.

Graf 1: Pohlavi
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Zdroj 6: Viastni dotaznikové Setieni

4.1.2 Vékova skupina

Nejcasteji se v dotaznikovém Setteni objevila vékova skupina 16-30 let, ktera tvori
47,92 % z dotazovanych respondentti. Zameéstnanci v pohostinstvi ve vékové skupiné 31—
45 let jsou zastoupeni ze 42,36 %. Nejméné zastoupena je vékova kategorie od 46 do 63

let. Ta tvori pouze 9,72 % z dotazovanych respondentd.
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Graf 2: Vékova skupina
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Zdroj 7: Viastni dotaznikové Setieni

Primérny vék zameéstnance v pohostinstvi je 32,535 let. Z predeslého grafu je patrné,
ze procentualni rozdil mezi vékovou kategorii 16-30 let a kategorii 31-45 let je pouze
5,56 %. Toto vyplyvai ze statistickych vypoctt, kdy hodnota modus je 32 a median tvofi
hodnotu 31. Nejmladsi dotazované bylo 16 let, nejstarsi 63 let.

Tabulka 1:Vékova statistika

Prumér Modus Median Minimum Maximum
32,535 32 31 16 63

Zdroj 8:Vlastni dotaznikové Setieni

4.1.3 Typ avazku

Nize uvedeny graf se zabyva typem uvazku. Uvazky neboli pracovnépravni vztahy,
byly pojmenovany jako plny ivazek, dohoda o provedeni prace (DPP), dohoda o pracovni
innosti (DPC) a &astedny uvazek. Jednoznatnym typem pracovn&pravniho vztahu je
plny Gvazek (40 hodin tydné€). Tento Gvazek je uzavien u 104 zameéstnanci. Dohody o
provedeni prace jsou druhou nejvice zastoupenou skupinou. Ostatni ivazky jsou ojedi-

nélé.
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Graf 3: Typ uvazku
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Zdroj 9: Viastni dotaznikové Setieni

4.1.4 Doba vykonu profese

Dal§im bodem Setfeni bylo zjisténi doby, po kterou vykonavaji jednotlivi zamést-
nanci profesi ¢iSnik. Profese Cisnik je vykonavana v primeéru 12,431 let. Hodnota modu
dle statistického Setfeni je 5 let vykonu profese. Hodnota median nam znazorriuje dobu
10 let vykonu profese, tzn., Ze polovina respondent vykonava profesi ¢isnik déle jak 10
let a druha méné¢ jak 10 let. Nejkratsi doba, po kterou respondenti vykonavaji uvedenou

profesi, je 1 rok. Nejdéle je tato profese vykonavana po dobu 46 let.

Tabulka 2: Doba vykonu profese — statistika

Prumér Modus Median Minimum Maximum
12,431 5 10 1 46

Zdroj 10: Vlastni dotaznikové Setieni

4.1.5 Vzdélani v oboru

Z dotazniku vyplyva i vzdélani jednotlivych zaméstnanc. Vzdélani v oboru absol-
vovalo 50,69 % dotazovanych. Kvalifikaci k vykonu povolani je mozné dosahnout for-
mou stfedniho vzdélani s vyucnim listem v oboru ¢isnik, servirka, nebo v oboru kuchat-
¢isnik. Dalsi moznosti ziskani vhodné profesni kvalifikace dle zak. ¢. 179/2006 Sb., o
oveérovani a uznavani vysledkt dal§iho vzdélavani, akreditované vzdélavaci kurzy (napf.

rekvalifikace) a dalsi obecné uznavané kvalifikace, které vedou k ziskani pozadované
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kvalifikace k vykonu daného povolani ¢i specializace. Jsou to ¢iSnik/servirka, jednoducha

obsluha hosti, barman/barmanka a sommelier/sommelierka.

Graf 4:Vzdélani v oboru
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Zdroj 11:Vlastni dotaznikové Setieni

4.1.6 Vlastnosti zaméstnance v pohostinstvi

Jedna z otazek dotazniku se zaméfovala na vlastnosti zaméstnance v pohostinstvi,
mezi které jsem zafadila jazykovou zpisobilost v anglickém a némeckém jazyce.
V téchto otazkach byly odpovédi zastoupeny ve vSech moznostech. Z grafl je patrné, ze
jazykova priprava jak v anglickém, tak i v némeckém jazyce je pro vykon profese ¢isnik
dulezita. U jazykové zpusobilosti v anglickém jazyce uvedli pouze 2 respondenti ze 144,
tj. 1,39 %, Ze tato vlastnost pro vykon profese CiSnik neni dulezita a vlastnost jazykové
zpusobilosti v némeckém jazyce je dle 3,47 % respondentti nedulezita.

Graf 5:Jazykova zpusobilost v anglickém jazyce
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Zdroj 12:Vlastni dotaznikové Setieni
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Graf 6:Jazykova zpusobilost v némeckém jazyce
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Zdroj 13:Vlastni dotaznikové Setreni

4.2 Analyza vyzkumu pomoci T-testu

T-test, také zvany Studentiv test se pouziva pro testovani rozdili dvou stiednich
hodnot. Cilem tohoto testu bylo ovéfit, zda existuje rozdil mezi pohlavim, vzdélanim a
typem tvazku a rozvojem kompetenci — vlastnosti, dovednosti a znalosti. Aby byl rozdil
prokazatelny, bude testovano na hladin€ vyznamnosti 5 %. Tento statisticky vyznamny
rozdil se prokaze tim, ze ¢im je hladina nizsi, tim je rozdil vetsi.
4.2.1 Rozdil mezi Zenou a muZem

Nize uvedena tabulka znazornuje rozdil fluktuace zaméstnani v oboru. Muzi oproti
7enam zamé&stnani v oboru vice méni, dle provedeného Setfeni v priméru 3,75. Zeny mé-
nily zameéstnani v oboru v priméru 2,57. Tento rozdil nam znazorfiuje hodnota p, ktera je
v tomto pripadé 0,018651. Dale je patrné, ze vék, vzdélani a doba vykonu profese mezi
muzi a zenami neni vyznamny. Rozdil ve véku mezi muzi a zenami je 2,27 let, kdy vék
muzl je v priméru 34,11 let a veék zen v priméru 31,84 let. Obdobné byly zjistény i dalsi
hodnoty s nepatrnymi statistickymi rozdily.

Tabulka 3:Rozdil mezi Zenou a muzem

Primér | Pramér t SV p
(Zena) (Muz)
Proménna
Vék 31,84000 | 34,11364 | -1,27498| 142| 0,204398
Jaké mate vzdélani? 2,05000| 2,06818| -0,22819| 142 0,819825
Jak dlouho tuto profesi vykonavate? 11,85000 | 13,75000 | -1,14540| 142 | 0,253968

Kolik jinych zaméstnani v oboru jste méli? 2,57000 | 3,75000( -2,37979| 142| 0,018651

Zdroj 14:Vlastni dotaznikové Setreni
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Pro zji§téni kompetence ¢isnika byl vyzkum zaméfen na vlastnosti mimo jiné samo-
statnost, vykonnost, aktivni pfistup, tymovy hra¢, pracovitost a jazykova zpusobilost
v anglickém jazyce. Hodnoty jsou vyobrazeny v nasledujicich tabulkach ¢. 4 a 5.

Vyzkum ukazuje, ze zeny u otazky, jak moc je dulezité pro CiSnika samostatnost mély
odpovédi mezi hodnotami 1 a 2, tzn. ano a spiSe ano. Muzi odpovidali mezi hodnotami
1, 2 a 3, tedy ano, spiSe ano a spisSe ne. Ukazatel p je zde 0,0001.

Otazka, jak je dilezita vykonnost pro profesi, byla zodpovézena ze strany Zen v hod-
notach 1 a 2, tedy ano a spiSe ano. Muzi v hodnotach 1, 2 a 3. Ukazatel p je zde 0,0003.

Aktivni pfistup byl hodnocen ze strany zen a muzi shodné. Respondenti uvadéli hod-
noty 1 a 2. Ukazatel p je zde 0,001.

Pracovitost byla uvadéna u Zen v hodnotach 1, 2 a 3, u muzi v hodnotach 1 az 4.
Ukazatel p je zde uveden 0,029.

Tymovy hrac a jazykova zpusobilost se projevily jako statisticky nevyznamné, kdy
hodnota p je vyssi nez 0,05.

Tabulka 4: Rozdil mezi Zenou a muzZem — vlastnosti

Primér | Primér t SV p
(Zena) (Muz)
Proménna
Jak moc jsou die Vas tyto viastnostidule- | ;4,4 | 1 34001 | -3.95127| 142 0,000122
Zité pro CiSnika [Samostatnost]
Jak moc jsou die Vas tyto viastnostidule- | 14,4 | 4 40000 | -375677| 142 0,000251
Zité pro CiSnika [Vykonnost]
Jak'moc jsou dle Vas tyto viastnostidule- | ; 1,000 131818 | -333725| 142 0,001080
zité pro CiSnika [Aktivni pristup]
Zdroj 15:Vlastni dotaznikové Setreni
Tabulka 5:Rozdil mezi Zenou a muzem ve vlastnostech
Pramér | Pramér t SV p
Proménna (Zena) | (Muz)
Jak moc jsou dle Vas tyto viastnostidule- | | 54444 | 1 35364 | -1.51205| 1420132743
zité pro CiSnika [Tymovy hrac]
Jak moc jsou die Vas tyto viastnostidule- | ,; 15450 | 1 25000 [ -221276| 142 0,028511
zZité pro CiSnika [Pracovitost]
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Jak moc jsou dle Vas tyto vlastnosti dile-
Zité pro ¢iSnika [Jazykova zplsobilost v 1,85000 | 1,93182 | -0,71045 142 0,478590
angli¢tiné]

Zdroj 16:Vlastni dotaznikové Setieni

4.2.2 Krabicovy graf - vék a pohlavi

V oboru pohostinstvi se vyskytuji zaméstnanci v rozsahlém vékovém rozmezi. Do-
tazované zeny byly ve vékové kategorii od 16 let do 63 let. Muzi ve vékové kategorii 20
az 59 let.

Jak vyobrazuje graf, zeny jsou v predmétné profesi nejvice zastoupeny ve véku 23
az 39 let. Median u zen se nachazi ve veku 30 let.

Setieni dale prokazalo, 7e vékova kategorie muzii v profesi ¢isnik je nejvice zastou-

pena v rozmezi 27 az 41 let. Median se zde nachazi ve veéku 32 let.

Graf 7:Krabicovy graf — vék
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Zdroj 17:Vlastni dotaznikové Setieni

4.2.3 Krabicovy graf - délka vykonu profese a pohlavi
Krabicovy graf znazortiuje, jak dlouho korespondenti tuto profesi vykonavaji.
Z vysledku je patrné, ze zeny profesi vykonavaji delsi Casové obdobi. Jedna se ale o

malou skupinu z dotazovanych. Je to individualni jev. Korespondentky uvedly, Ze tuto
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profesi vykonavaji bud’ pouze 1 rok, nebo je profese jejich celozivotnim povolanim. Pfi-
kladem je vykon profese v oboru ¢iSnik 46 let. NejCastéji se ale shoduji v rozmezi od 5
let do 16 let.

Muzi uvedli, Ze povolani vykonavaji od 1 roku do 38 let. Skupina muzi je nejpocet-
néjs§i v rozmezi 5 let az 25 let.

I pfes vySe uvedené je zajimavé, ze median u obou skupin je 10 let.

Graf 8:Krabicovy graf — délka vykonu profese a pohlavi

Krabicovy graf: Jak dlouho tuto profesi vykonavate?
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Zdroj 1 8:Vlastni dotaznikové Setfeni A
4.2.4 Krabicovy graf - jina zaméstnani v oboru a pohlavi

Dalsi analyzou bylo zjisténi, kolik vykonali jednotlivy respondenti jind zaméstnani
v oboru. Tyto tidaje jsou znazornény v krabicovém grafu €. 9.

Setfenim bylo zjisténo, 7e muzi i Zeny neméli jina predchozi zamé&stnani v tomto
oboru. Zajimavé jsou ale udaje u dotazovanych muzi, kdy s ohledem na obdobi vykonu
prace je patrna vétsi fluktuace zaméstnani oproti zenam.

Z grafu vyplyva ze nékteti muzi zménili praci v oboru i 15krat. Jedna se ale o indi-
vidualni adaj. Muzi méni své zaméstnani v praméru lkrat az Skrat. U muza je median
uveden v hodnoté 3.

Zeny zménili praci v oboru i 10krat. Ale opét se jedna o individualni tkaz. Pramérné
zeny zmeéni zameéstnani 1krat az 4krat. Median u zen je v hodnoté 2.

Vétsi fluktuact mohou zapficinit sezonni prace, jak v letnim, tak i v zimnim obdobi.
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Graf 9:Krabicovy graf — jind zaméstndni v oboru a pohlavi

Krabicovy graf: Kolik jinych zaméstnani v oboru jste méli?

Kalik jinych zaméstnani v oboru jste méli?

2 o
o L L
-2 p - o Median
Zena Muz []25%-75%
Pohlavi T Min-Max

Zdroj 19:Vliastni dotaznikové Setent

4.2.5 Rozdily mezi vzdélanim v oboru

Dal§im bodem vyzkumu bylo zjisténi vzdélani v oboru Cisnik s ohledem na vék,
délku vykonu profese, vzdélani a dovednost v oboru (vyuctovani trzeb).

Ze statistiky, které jsou uvedeny v tabulkach €. 6 a 7 vyplynulo, ze respondenti s pii-
slusnym vzdélanim v oboru ¢isnik maji vékovy prumér 35,78 let. Ostatni respondenti bez
vzdélani v oboru €isnik maji nizsi vékovy prumér. Dle statistiky je primér uveden v hod-
noté 29,20 let. Hodnota p je zde uvedena 0,000042.

Dalsim bodem vyzkumu bylo zjisténi délky vykonu profese s ohledem na vzdélani.
Respondenti z oboru vykovani profesi delsi Casovy udaj nez respondenti bez vzdélani
v oboru. Setieni prokazalo, Ze praimérma délka vykonu profese u respondent se vzdéla-
nim Cini 16,81 let. Délka profese u respondentii bez vzdélani v oboru je 7,93 let. Hodnota
p je 0,00000.

Otazka, jaké dovednosti jsou dilezité v tomto oboru ve véci vyuctovani trzeb s ohle-
dem na vzdélani, byla zodpovézena ze strany respondentt se vzdélanim v oboru v hod-
notach 1, 2 a 3, tedy ano, spiSe ano a spise ne. Skupina respondentti bez vzdélani v oboru
uvedla hodnoty 1 az 4, tj. ano, spiSe ano, spiSe ne a ne. Z tohoto vyplyva, ze pro respon-
denty v oboru je vyuctovani trzeb dulezitym faktorem. Ukazatel p je zde 0,0199.

Ukazatel, jaké mate vzdelani byl ohodnocen jako statisticky nevyznamny.
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Tabulka 6:Rozdily mezi vzdélanim v oboru

Méte vzdélani v oboru?
Proménna Primér | Pramér t sv p
(Ano) (Ne)
Vék 35,78082 | 29,19718 | 4,22750 | 142 {0,000042
Jaké mate vzdélani? 2,01370| 2,09859 | -1,16165| 142(0,247328
Jak dlouho tuto profesi vykonavate? 16,80822| 7,92958 | 6,61339| 142|0,000000

Zdroj 20:Vlastni dotaznikové Setieni

Tabulka 7:Rozdily mezi vzdélanim v oboru a dovednosti

Méte vzdélani v oboru?
L. Pramér Pramér t SV p
Proménna (Ano) (Ne)
Jake dovednosti jsou dlezite viomio | | 55057 | 4 53521 | -2,35407| 142 |0,019940
oboru? [Vyuctovani trzeb]

Zdroj 21:Vlastni dotaznikové Setieni

4.2.6 Krabicovy graf - jina zaméstnani v oboru a rodinny stav

Krabicovy graf, kolik jinych zaméstnani v oboru jste méli, byl porovnavan s rodin-
nym stavem respondenttl.

Respondenti méli moznost si vybrat ze Ctyf variant, a to, zda jsou svobodni, zadani,
zenati/vdany ¢i rozvedeni.

Ze statistiky vyplynul vztah mezi zadanymi a Zenatymi/vdanymi.

Zadani uvedli, ze zaméstnani zménili az 12krat, kdyZz pramer ¢ini 0 az 4 zameéstnani.
Zenati/vdany uvadéli v dotaznicich zménu zaméstnani az 10krat, vzdy se ale jedn o in-
dividualni tkaz. Primérné méni své zameéstnani 1krat az 3krat.

Median obou skupin ¢ini 2.

Vztahy mezi ostatnimi variantami Setfeni (svobodni, rozvedeni) byly statisticky ne-

vyznamne.
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Graf 10:Krabicovy graf — jina zaméstnani v oboru a rodinny stav
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Zdroj 22:Vlastni dotaznikové Setieni

4.2.7 Rozdily mezi Zenou a muZem ve vlastnostech

Dalsim bodem Setieni bylo zji§téni, jaké vlastnosti jsou dalezité dle pozadavku za-
meéstnavatell, a to komunikativnost, spolehlivost a tymovy hra¢ s ohledem na pohlavi.

Komunikativnost byla ze strany Zen uvedena v hodnotach 1 az 3, tj. ano, spiSe ano a
spise ne. Zjistény prumér 1,13 udava, ze zameéstnavatel ze strany zen vyzaduje tuto vlast-
nost oproti vnimani této vlastnosti ze strany muzi. Ti sice také uvedli hodnoty 1 az 3, ale
s vysledkem 1,295. Z tohoto vyplyva, ze zeny vnimaji tuto vlastnost pro zaméstnavatele
jako vice zddanou. Hodnota p zde ¢ini 0,043.

Ostatni vlastnosti mimo jiné spolehlivost a tymovy hrac jsou statisticky nevyznamné.

Tabulka 8:Rozdily mezi Zenou a muzem ve vlastnostech zaméstnavatele

o Primér | Primér t sV p
Proménna (Zena) (Muz)
Jaké vlastnosti jsou dilezité dle pozadavki
VaSeho zaméstnavatele? [Komunikativ- 1,13000 | 1,29545 | -2,04259 142 0,042943

nost]

Jaké vlastnosti jsou dilezité dle pozadavki

VaSeho zaméstnavatele? [Spolehlivost] 1,070001 1,06818 | 0,03061 142 0,975621

Jaké vlastnosti jsou dilezité dle pozadavki

VaSeho zaméstnavatele? [Tymovy hrac] 1,29000 | 1,36364 | -0,70923 142 0,479342

Zdroj 23:Vlastni dotaznikové Setieni
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4.2.8 Rozdily mezi typy uvazki

Tabulka ¢. 9 uvadi vysledky Setfent, jaky je vztah mezi vzdélanim, tymovym hracem
(vlastnosti) a pracovnim uvazkem.

V otazce tykajici se vzdélani odpovédéli respondenti s plnym pracovnim tivazkem
hodnotami 1 az 3, tedy zakladni skola, stfedni Skola a vysoka Skola. Tento primér Cinil
2,00. Respondenti s pracovnim tvazkem na dohodu o pracovni ¢innosti na tuto otazku
odpovédéli hodnotami 2 a 3, tedy stfedni a vysoka Skola. Prameér ¢inil 2,50.

Celkova hodnota p zde byla 0,000525.

Z Setteni dale vyplynulo, ze dotazovani s plnym uvazkem odpovidali na tymového
hrace hodnotami 1 az 3. Primér Cinil 1,23. Respondenti na dohodu o pracovni Cinnosti
odpovidali hodnotami 1az 2. Pramér zde c¢inil 1,63. Hodnota p je zde ve vysi 0,024.

Ostatni pracovni ivazky méli mezi sebou nevyznamny statisticky rozdil.

Tabulka 9:Rozdily mezi typy uvazku

Primér | Pramér t SV p
Proménna (Piny (DPC)
tvazek)
Vék 33,77885| 27,50000 | 1,85998 110 | 0,065559
Jaké mate vzdélani? 2,00000| 2,50000| -3,57321 110 | 0,000525
Jak moc jsou dle Vas tyto vlastnosti dilezité
oro &i%nika [Tymovy hrad] 1,23077 | 1,62500 | -2,28439 110 | 0,024268

Zdroj 24:Vlastni dotaznikové Setieni

4.2.9 Krabicovy graf - délka vykonu profese a typy uvazki

Krabicovy graf €. 11 znazorniyje, jak dlouho respondenti vykonavaji tuto profesi, a

to s plnym pracovnim uvazkem nebo na dohodu o pracovni ¢innosti.

Z vyzkumu vyplynulo Ze respondenti na plny pracovni uvazek vykonavaji svoji €in-

nost 1 rok az 38 let. V nejpocetnéjsi skupiné vykonavaji tuto profesi 6 az 20 let. Median

zde ¢ini 11 let.

Dotazovani na dohodu o pracovni €innosti uvedli, ze vykonavaji tuto ¢innost 1 rok

az 20 let. Primérna doba vykonu profese byla zjisténa 4 roky az 16 let. Median znazoriuje

hodnotu 6 let.
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Graf 11:Krabicovy graf — délka vykonu profese a typy uvazku

Krabicovy graf: Jak diouho tuto profesi vykonavate?
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Zdroj 25:Viastni dotaznikové Setieni

4.3 KorelaCni analyza

Barevna korela¢ni matice p-hodnot vyobrazuje, zda existuje zavislost mezi dvéma
proménnymi. Pohybuje se na hladiné vyznamu 0,05. Barvy jsou rozdéleny do kategorii
od 0 do 1, které odlisuji korelaci. Cerven4 barva oznaduje existenci korelace mezi dvéma
proménnymi. Korelace se v matici nenachazi, pokud je barva modra.

Evansovu pfiirucku pouzijeme pro urceni sily korelace. Absolutni hodnota r je:
0,000-0,19 velmi slaba, 0,20-0,39 slaba, 0,40-0,59 stfedni, 0,60-0,79 siln4 a 0,80—1,00
velmi silna. (Pearsomiv korelacni koeficient)

4.3.1 Barevna matice - proménné mezi vlastnostmi

Tabulky ¢. 10 a 11 nam vSeobecné ukazuji, ze existuji vztahy mezi zodpovédnym
ptistupem a spolehlivosti, komunikativnosti, pracovitosti a pfijemnym vystupovanim.
Dale je zavislost mezi spolehlivosti a pracovitosti a samostatnosti. Z tabulky je patrné, ze
je vztah 1 mezi samostatnosti a pracovitosti, vykonnosti, aktivnim ptistupem a celozivot-
nim ucenim. Vzajemna korelace je 1 mezi vykonnosti a aktivnim pfistupem, flexibilitou
a tymovym hraem. Poslednim vz4jemnym vztahem jsou aktivni pfistup s flexibilitou a
pfijemnym vystupovanim.

Dle barevné matice vyplyva, ze vzajemné vztahy v tabulce €. 10 pfevazuji. Proto jsou

uvedeny jen nékteré piiklady, které maji vysokou r hodnotu.
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Ptikladem je zodpovedny pfistup a spolehlivost s r hodnotou 0,61. Dalsi ukazkou je
zodpovédny pfistup a pracovitost, kdy r hodnota €ini 0,57. Vykonnost a flexibilita je po-
tvrzena r hodnotou 0,48. Aktivni pfistup s vykonnosti ma r hodnotu 0,65. Poslednim pfi-
kladem je samostatnost a vykonnost, r hodnota je 0,54.

Dale Ize z tabulky €. 11 vycist zavislost, ktera nebyla prokdzana mezi dvéma vlast-
nostmi, a to spolehlivost a flexibilita, kde je r hodnota v minusové hodnotg.

Tabulka 10:Barevna matice — proménné mezi vlastnostmi p hodnoty

Jak moc | Jak moc Jak moc Jak moc Jak moc
jsoudle | jsoudle jsou dle jsou dle jsou dle
Vas tyto | Vas tyto Vas tyto Vas tyto Vas tyto
vlastnosti | vilastnosti | vlastnosti | vlastnosti | vilastnosti
dilezité | dilezZité diileZité diileZité diileZité

Proménna pro &ié- | pro &ignika | pro &ignika | pro &isnika | pro &isnika
nika [Spolehli- | [Samostat- | [Vykon- [Aktivni
[Zodpo- vosf] nost] nost] pristup]

Jak moc jsou dle Vas tyto vlastnosti
ddleZité pro ¢isnika [Zodpovédny
pristup]

Jak moc jsou dle Vas tyto vlastnosti
dileZité pro éisnika [Spolehlivost]

Jak moc jsou dle Vas tyto vlastnosti
dileZité pro &i3nika [Komunikativ-
nost]

Jak moc jsou dle Vas tyto viastnosti
duleZité pro &ignika [Tymovy hrac]
Jak moc jsou dle Vas tyto vlastnosti

duileZité pro &idnika [Pracovitost] Uiy

Jak moc jsou dle Vas tyto vlastnosti 0.351

diileZité pro &isnika [Flexibilita] :

Jak moc jsou dle Vas tyto vlastnosti

diileZité pro &isnika [CeloZivotni 0,661

ucéeni]

Jak moc jsou dle Vas tyto vlastnosti ey

diileZité pro ci&nika [Samostatnost] 0,00 0,00 - 0,000 0,000
Jak moc jsou dle Vas tyto vlastnosti o e

diileZité pro &isnika [Vykonnost] P JLULE L - L
Jak moc jsou dle Vas tyto vlastnosti

diileZité pro &idnika [Aktivni pFistup] Uyies 2Ly 2L -

Jak moc jsou dle Vas tyto vlastnosti
ddleZité pro ¢isnika [Prijemné vystu-
povani]

Zdroj 26:Vlastni dotaznikové Setreni — Statistica
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Tabulka 11:Barevna matice — proménné mezi vlastnostmi r hodnoty

Jak moc | Jak moc Jak moc Jak moc Jak moc
jsoudle | jsoudle Jsou dle Jsou dle Jsou dle
Vas tyto | Vas tyto Vas tyto Vas tyto Vas tyto
vlastnosti | vlastnosti | vlastnosti | vlastnosti | vlastnosti
dilezité | dllezité dilezité dilezité dilezité
pro Cis- | pro Gisnika | pro ¢isnika | pro ¢isnika | pro ¢ignika
nika [Spolehli- | [Samostat- | [Vykon- [Aktivni
[Zodpo- vost] nost] nost] pristup]

Proménna

Jak moc jsou dle Vas tyto viastnosti
dulezité pro Eisnika [Zodpovédny 1,000000  0.,611137 0267026 0. 253987
pristup]

Jak moc jsou dle Vas tyto viastnosti .
diileZité pro Cisnika [Spolehlivos] 0,611137 1,000000 SN0 254598 -

Jak moc jsou dle Vas tyto viastnosti
diileZité pro Eisnika [Komunikativ- 0,345096 0,309689 0,317641
nost]

[},2765[]6- 0,359635 0,385392 0,323883

Jak moc jsou dle Vas tyto viastnosti
dlileZité pro EiSnika [Tymovy hrag]
Jak moc jsou dle Vas tyto viastnosti
dileZité pro EiSnika [Pracovitost]
Jak moc jsou dle Vas tyto vlastnosti
dileZité pro Eisnika [Flexibilita]

Jak moc jsou dle Vas tyto viastnosti
dtileZité pro &ignika [CeloZivotni 0321610 0,243163  0,230577
ucenil

Jak moc jsou dle Vas tyto vlastnosti
dtileZité pro EiZnika [Samostatnost]

0566321 | 0,342081 0412295 0,299502 | 0,209974

0,361466 0,477242  0,382850

0.267026|| 0254598 1000000 0,543310 0,438626

Jak moc jsou dle Vas tyto vlastnost i
diileZité pro Cignika [Vykonnost] 0,253987 - 0543310  1,000000

Jak moc jsou dle Vas tyto viastnosti -
diilezité pro Cisnika [Aktivni pristup] -- 0438626 | 0646440 1,000000

Jak moc jsou dle Vas tyto viastnosti
dilezité pro Eisnika [Pfijemné vystu- | (iR 0,232408 0,379628
povani]

Zdroj 27:Vlastni dotaznikové Setreni — Statistica

4.3.2 Barevna matice - proménné mezi vlastnostmi dle zaméstnavatele

Z tabulky ¢. 12 vyplyva, Ze vlastnosti, které jsou dilezité dle zaméstnavatele maji
vSechny vzajemny vztah mezi sebou. Jako komunikativnost a spolehlivost, tymovost,
zodpoveédnost, pracovitost a pfijemné vystupovani.

Prikladem s vysokou r hodnotou je komunikativnost a tymovost, hodnota zde ¢ini
0,62. Dale pak pfijemné vystupovani a komunikativnost s r hodnotou 0,61. Zodpovednost
a spolehlivost ma vzajemny vztah uveden v r hodnoté€ 0,72. Vysoka r hodnota je i u pra-
covitosti a pfijemného vystupovani, r hodnota zde Cini 0,54.

Dalsi vlastnosti s vyssi r hodnotou jsou uvedeny v tabulce €. 13. Pro jejich mnozstvi

zde nejsou vypsana.
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Tabulka 12:Barevna matice — proménné mezi vlastnostmi dle zaméstnavatele

p hodnoty
Jaké | Jaké viast- | Jaké vlast- | Jaké Jake Jake viast-
vlastnosti | nosti jsou | nosti jsou | vlastnosti | vlastnosti | nosti jsou
jsou dii- | dilezité dilezité | jsoudi- | jsou di- | dileZité dle
leZité dle | dle poza- | dle poZa- | leZité dle | leZité dle | poZadavk(
poZa- | davkd Va- | davki Va- | poza- poZa- |Vaseho za-
davki sehoza- | Sehoza- davki davkli | méstnava-
Vaseho | méstnava- | méstnava- | Vaseho | Vaseho | tele? [Pri-
zamést- | tele? [Spo- | tele? [Ty- | zamést- | zamést- | jemné vy-
nava- lehlivost] | movy hraé] | nava- nava- | stupovani]
tele? tele? tele?
[Komuni- [Zodpo- | [Pracovi-
kativnost] védnost] tost]
Jaké vlastnosti jsou dileZité dle
poZadavka Vaseho zaméstna- 0,000 0,000 0,000
vatele? [Komunikativnost]

Jaké vlastnosti jsou dileZité dle
poZadavkl Vaseho zaméstna-
vatele? [Spolehlivost]

0,000 0,000 0,000

Jaké vlastnosti jsou dileZité die
poZadavkl Vaseho zaméstna-
vatele? [Tymovy hrag]

0,000

0,000 n,ooo- 0,000 0,000

Jaké vlastnosti jsou dileZité dle
poZadavki VaZeho zaméstna-
vatele? [Zodpovédnost]

0,000

0,000 0,000 0,000 - 0,000

Jaké vlastnosti jsou dileZité dle
poZadavkl Vaseho zaméstna-
vatele? [Pracovifosf]

0,000 0,000 0,000 O,{)DU- 0,000
0,000 0,000 0,000 0,000 o,ono-

Zdroj 28:Vlastni dotaznikové Setreni — Statistica

Jaké vlastnosti jsou dileZité dle
poZadavkl Vaseho zaméstna-
vatele? [Prijemné z
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Tabulka 13:Barevna matice — proménné mezi vlastnostmi dle zaméstnavatele r

hodnoty

Jake Jake Jake Jake Jake Jake
vlastnosti | vlastnosti | vlastnosti | vlastnosti | vlastnosti | vlastnosti
jsou di- | jsou di- | jsoudd- | jsoudd- | jsoudi- | jsou di-
lezité dle | lezité dle | lezité dle | lezité dle | lezité dle | lezité dle

poZa- poZa- poZa- poZa- poZa- poZa-

davki davki davk( davk( davkl davki
Vaseho | Vaseho | Vaseho | Vaseho | Vaseho | Vaseho

Proménna zamést- | zamést- | zamé&st- | zamést- | zamést- | zamést-
nava- nava- nava- nava- nava- nava-
tele? tele? | tele? [Ty-| tele? fele? tele?

[Komuni- | [Spolehli- [  mowy [Zodpo- | [Pracovi- |Pfi-
kativnost] | wvost] hrag] védnost] tost] jemné
vystupo-
vani]

Jaké vlastnosti jsou dileZité dle po-
Zadavk( Vaseho zaméstnavatele? 1,000000 0,434136 0616774 0503795
[Komunikativnost]

Jaké vlastnosti jsou dileZité dle po-
bt [0 2\ AU R S o= S EAE A 04341360 1,000000 | 0,480355 | 0,720746 0620469  0,412500
[Spolehlivost]

Jaké vlastnosti jsou dileZité dle po-
(o VU R CE G o SN EVEL YA 0616774 0,480355 1,000000 | 0,455429 0,405628  0,547091
[Tymowy hrag]

Jaké vlastnosti jsou diileZité dle po-
Zadavk( Vaseho zaméstnavatele? 0,720746 0455429 1 000000 0,600324 0433148
[Zodpovédnost]

Jaké vlastnosti jsou diileZité dle po-
Zadavk( Vaseho zaméstnavatele? 0,620469 0405628 0.600324 1,000000 0538569
[Pracovitost]

Jaké viastnosti jsou dileZité dle po-
zadavkl Vaseho zaméstnavatele? 0,412500 0,547091  0,433148 1,000000
[Frilemné vystupovanil

Zdroj 29:Vlastni dotaznikové Setreni — Statistica

4.4 Kompetencni modely

Po zpracovani vysledki analyzy z dotazniki byly navrzeny kompetenéni modely
mekkych a tvrdych kompetenci. Kompetencni modely napomohou jednotlivym zamést-
nanctim na pracovni pozici Cisnik se 1épe orientovat v kompetencich, které spadaji k jejich
funkcim. Kompetencni model také znazoriiuje kompetence, které se v této profesi vyuziji
vice ¢ méné.

Navrzené kompetencni modely predstavuji konkrétni vycet klicovych dovednosti pro
zadouci vykon Cisnikl, ktery vede k tispéchu jak jedince, a tak i celé firmy. V personalis-
tice se tyto kompetencni modely vyuzivaji pfi naboru nového ¢isnika, kdy tento model
popisuje piesné kompetence, které by mel uchaze¢ mit. Tim dochazi ke zjednoduseni a

zkvalitnéni vybérového fizeni.
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Kompetencni model dale napomiize pii dal$im vzdélani a rozvoji zaméstnance
v oboru. Z kompetencniho modelu je dale mozné zjistit, kterou dovednost zaméstnanec
v oboru ma ¢i ne, nebo kterou potebuje vylepsit.

V tomto pfipadé se kompetencni model vyuziva pfedev§im u noveé vybranych za-
méstnanctl.
4.4.1 Kompetencni model mékkych dovednosti ¢iSnika

Kompeten¢ni model mekkych kompetenci odkazuje na soubor pozadavki odpovida-
jicich néplni prace ¢iSnika. Tyto dovednosti nezavisi na konkrétni odbornosti, ale spise
na komplexnich schopnostech, jako napt. komunikativnost, spolehlivost, samostatnost,
zodpovédny piistup, pracovitost, flexibilita a celoZivotni uceni. Setfenim bylo zji§téno,
ze pro respondenty byly nejdilezitéjsi tyto mekké kompetence, jako je spolehlivost, ko-
munikativnost a zodpovédny pfistup. Opakem byly kompetence tymovy hrac, flexibilita
a celozivotni uceni.

Obrazek 6:Kompeten¢ni model mékkych dovednosti ¢iSnika

Komunikativno>

bbo“\
& R
R,
¥ &
Kompetencni
samostatnost model mékkych | spolehlivost
kompetenci

-4
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Zdroj 30:Vlastni dotaznikové Setieni

4.4.2 Kompetencni model odbornych kompetenci ¢iSnika
Odborné dovednosti v kompetencnim modelu predstavuji predevsim praktické do-

vednosti, které jsou pro vykon c¢isnika nezbytné. Dle dostupnych informaci se mezi tyto
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kompetence tadi schopnost komunikovat, jazykova zpusobilost v¢. znalosti jazyka ciziho,
pocitacova zpusobilost, numericka zptsobilost a pravni povédomi.

Kompeten¢ni model téchto dovednosti je zpracovan v nasledujicim obrazku, kde v
prvni vrstveé jsou zobrazeny nejdulezit€jsi kompetence a ve druhé vrstve ty méné dalezité.

Obrazek 7:Kompetencni model odbornych kompetenci ¢iSnika

Zdroj 31:Vlastni dotaznikové Setreni

4.5 Navrhy moznych zlepSeni

Nejlepsim zptiisobem, jak zlepsit povédomi ¢isniki o kompetencich a o vyuZzivani
kompetencniho modelu je seznamit je s touto problematikou napt. pomoci Skoleni,
workshoput. Tyto Skoleni a workshopy by méli probihat min. 2—3 hodiny.

Zde se jednotlivy zameéstnanci dozvi, kdy a jak tyto kompetence vyuzit, jak s nimi
pracovat, tak aby meéli motivaci je pouzivat za uCelem zefektivnéni prace.

V ramci jednotlivych pozic budou navrzeny univerzalni kompetencni modely mek-
kych a odbornych dovednosti dle jejich zaméfeni. Poté se tyto modely pouziji pfi naboru
novych zaméstnancu.

I presto, ze jsou vSechny kompetence dulezité, je nejdilezitéjsi rozvijet tvrdé kom-
petence. V tomto piipadé numerickou kompetenci, znalost jazyka a schopnost komuni-
kovat.

Kompetence se daji napt. rozvijet nasledujicimi zpusoby.

Jednou z moznosti je mentoring. Mentoringu se ucastni mentee a mentor, ktery je
vétsinou expertem na danou problematiku. Jedna se zde o predavani zkuSenosti, znalosti

a dovednosti.
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Skoleni & workshop je dalsim zptsobem rozvoje. Lektor na skoleni predava zkuse-
nosti, Skoli ucastniky. Workshop slouzi k prohlubovani zkusenosti.

Poslednim nejdulezit€j§im zptisobem je praxe. Timto zpiisobem si novy zaméstnanec
nejlépe osvoji potifebné kompetence, a to z divodu osobni ti¢asti u konkrétniho problému.

Mekké kompetenci je nezbytné neustale rozvijet.
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5 Zaver

Tato bakalarska prace se zabyva problematikou kompetenci v oboru ¢isnik.

Zameérem této prace bylo porovnat poznatky z literarni reSerSe s vysledky z dotazni-
kového Setfeni a nasledn€ navrhnout optimalni kompeten¢ni model.

Cile prace byly naplnény v teoretické a praktické casti. Teoreticka ¢ast se zabyvala
dilezitymi pojmy souvisejicimi s problematikou kompetenci, ¢innosti v oboru pohostin-
stvi. Prakticka ¢ast obsahuje dotaznikové Setfeni a nasledny vlastni vyzkum, z jehoz vy-
sledki jsou navrzeny kompetenc¢ni modely a mozna doporuceni.

Vyzkumem bylo zji§téno, e profesi &isnik vykonavaji vice Zeny nez muzi. Zen bylo
100 a muzia 44. Tento vysledek je patrny i v praxi, kdy zeny vice zastavaji tuto profesi.

Bylo zjisténo, ze zeny se vice ztotoznovaly s otazkami v dotazniku ohledné dilezi-
tosti vlastnosti, jako jsou samostatnost, vykonost, aktivni pfistup a pracovitost.

Tvrdé i mékké kompetence vybrané z narodni soustavy povolani jsou opravdu vyu-
zivany v praxi. Pfikladem jsou uvedené kladné odpovédi v dotaznikovém Setieni, jako
napft. spolehlivost, zodpovédny pfistup, komunikativnost, samostatnost, pracovitost, vy-
konnost ¢i tymovost.

Nejméné vyuzivané tvrdé kompetence uvedli respondenti jazykovou zpusobilost
v anglickém ¢i némeckém jazyce.

Nejméne hodnocené mekké kompetence jsou celozivotni uceni a flexibilita.

Z dotaznikového Setfeni mimo jiné vyplynulo zjisténi, ze v oboru Cisnik je velka
fluktuace zaméstnani. Toto respondenti odivodnili napf. likvidaci podniku, neplacenim
mezd, nizkym financnim ohodnocenim, stéhovanim, §patnym vedenim ¢i kolektivem, se-
zonnosti ¢i chuti zkusit néco nového.

Na zaklade zjisténych vysledka z dotaznikového Setfeni byly navrzeny odpovidajici
kompetencni modely mékkych a tvrdych kompetenci. Tyto vysledky jsou znazornény i
graficky. Jsou navrzena mozna zlepSeni pro zaméstnance v oboru ¢i$nik, predevsim roz-

Sifenim povédomi o kompetenénim modelu a rozvoji kompetenci.
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6 Summary a keywords

This bachelor thesis deals with the issue of competencies in the field of waitstaff. The
intention of this thesis was to compare the findings from the literature review with the
results from the questionnaire survey and subsequently propose an optimal competency
model. The objectives of the thesis were fulfilled in both theoretical and practical parts.
The theoretical part addressed important concepts related to competency issues in the
hospitality industry. The practical part included a questionnaire survey and subsequent
original research, from which competency models and possible recommendations were
proposed.

The research revealed that the profession of waitstaff is more commonly performed
by women than men. There were 100 women and 44 men. This result is also evident in
practice, where women more frequently occupy this profession. It was found that women
identified more with questions in the questionnaire regarding the importance of traits such
as independence, performance, active approach, and diligence. Both hard and soft com-
petencies selected from the national classification of occupations are indeed utilized in
practice. Examples include the positive responses in the questionnaire survey, such as
reliability, responsible approach, communicativeness, independence, diligence, perfor-
mance, and teamwork. Respondents cited language proficiency in English or German as
the least utilized hard competencies. The least rated soft competencies are lifelong lear-
ning and flexibility.

Among other findings from the questionnaire survey, it was revealed that there is
significant job turnover in the field of waitstaff. Respondents attributed this to factors
such as business liquidation, unpaid wages, low financial compensation, relocation, poor
management or team, seasonality, or the desire to try something new.

Based on the findings from the questionnaire survey, corresponding competency mo-
dels for both soft and hard competencies were proposed. These results are also graphically
represented. Possible improvements for employees in the field of waitstaff are suggested,
primarily through raising awareness about competency models and competency develo-
pment.

Keywords: waiter competencies, gastronomy, personal traits, theoretical and practi-

cal knowledge
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Priloha 1:Dotaznik

Kompetence cisnika

Dobry den,

jsem studentkou Jiho&eské univerzity v Ceskych Bud&jovicich a pii bakalafskou praci na
téma Kompetence ¢isnika.

PoZadala bych Vas o par minut Vaseho ¢asu na vyplnéni mého dotazniku. Dotaznik je zcela
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Dékuji Vam.

Pohlavi

O Muz
O Zena
O Jiné

vek
Vase odpovéd

Jaky je Vas rodinny stav?
(O svobodna/y

O Zadana/y
(O Zenaty/vdand

O Rozvedend/y

Jaké mate vzdélani?

O z8
O s$
O vs


mailto:filipd04@jcu.cz
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Jak dlouho tuto profesi vykonavate?
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Kolik jinych zaméstnani v oboru jste méli?
Vade odpovéd

Z jakého divodu jste zaméstnani zmenili?
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Vyzaduje zaméstnavatel pfedchozi zkugenosti v oboru?
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() Ne

Jaké, kromé vyde zminénych, ma mit &ignik kompetence?
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Jaké dovednosti jsou dileZité v tomto oboru?

Ffiprava népojd

Obsluha
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Uspokojeni

poZadavkl
zakaznika

Redeni stiznosti

Pfiprava tabuli a
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Jak moc velky viiv méa dle Vés stejné ohleteni &iniki pozitivai vliv na podnik?
1 2 3 4

Malj O O QO QO Velky

Mizete v podniku, ve kterém pracujete, provadét inventury?
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() Ne

Jak resite stiznosti?

() sam/sama

() Vedouci

() Majitel
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Jaké vlastnosti jsou ddleZité dle pozadavkid Vaseho zaméstnavatele?
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Zdroj 32:Viastni tvorba



