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Abstrakt

V bakalarskej praci sa pojednava o problematike vzdelavania zamestnancov v oblasti
cestovného ruchu. Vd'aka dotaznikovému preskimaniu dokaze praca analyzovat’ sucasny
stav vzdelavania v skimanej oblasti. V praci je pouzité dotaznikové Setrenie a vytvorena
SWOT analyza. Na zaklade dotaznika a analyzy st zhotovené v analytickej Casti navrhy

a ekonomické zhodnotenie, ktoré vedu k skvalitneniu sluzieb v cestovnom ruchu.
KPacové slova

vzdelavanie, rozvoj, motivacia, spokojnost’ zamestnancov, l'udské zdroje, cestovny ruch

Abstract

The bachelor thesis deals with the issue of employees education in the field of tourism.
Thanks to the questionnaire review, this bachelor thesis is able to analyze the current state
of education in the researched area. In my work I used a questionnaire survey and created
a SWOT analysis. In the analytical part based on the analysis I made proposals and

economic evaluation, which lead to the improvement of services in tourism.
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UVOD

Dvadsiate prvé storoCie zmenilo funkcnost' i zmysl'anie spolo¢nosti. Boli obdobia, ked’
sa od zamestnancov o€akavalo, ze budu schopni zabezpecit’ organizacii uspech vyuzitim
svojich dosiahnutych vedomosti a zrucnosti. V dnesnej dobe si to prave samotné
organizacie, ktoré ponukaju zamestnancom vzdelavacie programy, Skolenia a rozvijaju
ich schopnosti, ktoré pomahaju spoloCnostiam a zamestnancom rast a napredovat.
Kazdym dilom sa zavadzaju nové technologie, software a aplikacie, ktoré ul'ahcuju zivot
l'udi v pracovnom, ale aj beznom zivote. Vzdelavanie zamestnancov je jeden
z najdolezitejSich prostriedkov ucenia sa a rozvoja svojich zru¢nosti v profesionalnom
zivote. Aj ked’ €lovek disponuje uréitym dosiahnutym vzdelanim a v dobe kedy vstupuje
na trh prace, je dostato¢né kvalifikovany, tak vyskumy neustale zistuju, ze existuje vel'ka
priepast medzi tym, Co zamestnanci pozaduji, atym, Co ucia Skoly. Rozvoj
zamestnancov je pre organizdcie velmi zasadné =z ddvodu zabezpecenia ich
bezproblémového porozumenia prace, pre ich rozvoj zrucnosti a taktiez v neposlednom
rade pre ich efektivny vykon. Zamestnanec nie je jedina osoba, ktora tvori organizaciu,
je to ale skupina zamestnancov, ktori sa snazia o dosiahnutie jedného ciel'a. Organizacia
bude tspesna v tom pripade, ak pride na spdsob, vyuzitia zaujmu zamestnancov ucit’ sa,
vo svoj prospech. Ak sa organizacia rozhodne zainvestovat do rozvoja zamestnancov, tak

investuje do vlastného uspechu.
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CIELE PRACE, METODY A POSTUPY SPRACOVANIA

Cielom tejto prace je navrhnut zmeny vzdelavacieho systému v cestovnom ruchu, ktoré
budu viest’ k efektivnemu vzdelavaniu a rozvoju zamestnancov a pomozu tak skvalitnit
ponukané sluzby. V ramci prace bude preskimany systém vzdelavania zamestnancov za
pomoci dotaznikového prieskumu a navrhnuté riesenia, ktoré budu inSpiraciou pre
skvalitnenie systému vzdelavania v oblasti cestovného ruchu smerom vpred. Jednotlivé

navrhy budu obsahovat’ prinosy a taktiez ekonomické vycislenie nakladov.
K dosiahnutiu hlavného ciela je potrebné naplnit partikularne ciele, ktorymi su:

- Osvojit si teoretické znalosti na tému vzdelavaci systém, metody vzdelavania,
riadenie 'udskych zdrojov.

- Preskumanie sucasného vzdelavacieho systému v cestovhom ruchu pomocou
dotaznikového Setrenia a nasledné zostavenie SWOT analyzy.

- Zhodnotit' a poskytnut’ vlastné navrhy, ¢i odporti¢ania na zaklade preferencii

zamestnancov cestovného ruchu.

11



1. TEORETICKA CAST PRACE

Teoreticka Cast bakalarskej prace priblizuje teoretické znalosti z dévodu pochopenia
rieSenej problematiky a osvojenia neznamych definicii alebo pojmov, ktoré su pouzivane

v praktickej Casti prace

1.1. Zmysel vzdelavania vo firme

,, Ak chceme v Zivote vykonavat velki prdacu, musime hladat cesty, ako vybudovat

velkého cloveka. Maly clovek — mald prdce, velky clovek — velkd praca.

Tomas Bata
Zamestnanci su najvac§im prinosom spolo¢nosti, preto investovat do ich talentov je
najlepsi krok pre udrzatelny rast auspech podnikania. Spolo¢nosti, predchadzaju

zdihavymi procesmi prijimania a naboru vhodnych a kvalifikovanych pracovnikov, asto

vSak dojde k situacii, ze sa starostlivost o zamestnancov zastavi.

Ak chce organizacia dosiahnut’ zavedenie systému ucenia je potrebné podl'a Palana (2007

s. 29) vytvorit takzvany vzdeldvaciu klimu, ktora predpoklada:

- Organizdcia by mala mat jasni viziu, ktord si zakladd na znalostiach,
skusenostiach

- Ciele organizacie musia zahffiat rozvoj l'udskych zdrojov

- Naslachat' poziadavkam vnuatorného prostredia a taktiez sledovat vonkajSie
okolie, napriklad konkurenciu vo vzdelavani pracovnikov v inej organizacii

- Motivovat utvary aj pracovnikov k sucinnosti

- Poziadavky na vykon prechadzat’ s kazdym zamestnancom

- Vytvorit participativny systém riadenia ( zapojit zamestnancov do riadenia a
oboznamovat ich s vysledkami podniku)

- Organizacie by si mali zostavit' nastroje na hodnotenie efektivnosti vsetkych
parametrov podnikového rozvoja

- Komparovat sa s tymi najlepsimi v obore

12



Podla Koubeka (2001 str. 244) ak je vzdelavanie systematicky, organizované tak sa
stava najefektivnej§im. Vzdelavanie je podla neho opakujuci sa cyklus, ktory
vyplyva zo zasad politiky vzdelavania alebo sledujtcich ciel'ov stratégie vzdelavania.
Tento cyklus vzdelavania sa zakladd na dokladne vytvorené organizacné
ainStitucionalne  predpoklady  vzdelavania. Organizaéné a inStitucionalne
predpoklady zahrnuju skupiny ¢i skupina zamestnancov ale najdeme tam aj
externych odbornikov, ktori zahajuju vzdelavanie ataktiez maju na starosti
organizaéni a odbornu stranku vzdelavania. Vzdelavaci cyklus ma urcite
poziadavky, ktoré je potrebné zostavit pred jeho vytvorenim. Zacina identifikaciou
potreby vzdelavania zamestnancov v organizacii. Po identifikacii sa prechadza na
fazu vzdelavania ktora obsahuje napriklad otazky na rozpocet, ¢asovy plan, pocet
zamestnancov ktory vzdelavanie absolvuja a vzdelavacie metody ktoré buda v cykle
aplikované. Realizacia tohto procesu vzdelavania sa prebera v tretej faze a poslednou
fazou Stvrtou je faza zamerana na vyhodnocovanie vysledkov cyklu vzdelavania
vyuzitie metdd ktoré sa pouzivali pri vzdelavani a vyhodnotenie vzdelavacieho
programu ako celku. Na obrazku ¢.1 je zobrazeny popisany cyklus vzdelavania

pracovnikov organizacie.

Vychodiska a predpoklady

Stratégia a politika vzdeldvania
pracovnikov v organizacii

Vytvorenie orgamizaénych
a instituciondlnych
predpokladov vzdeldvania

1

Cyklus

Identifikacia potreby

vzdeldvania pracovnikov
organizicie

Wyhodnocovanie visledkov
vzdelavania a u¢innosti Planovanie vzdelavama
vzdeldvacich programov

Realizdcia vzdeldvacieho

procesu

Obrazok 1 - Cyklus systematického vzdeldvania
Zdroj: (Koubek, 2001 str. 245)
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1.1.1 Riadenie Pudskych zdrojov

Podl'a Armstronga (2007 s. 27) je riadenie I'udskych zdrojov velmi dolezity pristup
k riadeniu toho najcennejSieho, Co organizacie maju ato si samozrejme ludia, ktory
pracuju a prispievaju k dosiahnutiu ciel'a organizacie. Pri riadeni 'udskych zdrojov su

podl'a Vodaka (2011 str. 45) povazované za dolezité tieto hl'adiska:

- management a jeho interes

- uplatnit taky strategicky pristup kde su stratégie l'udskych zdrojov zainteresované
do taktiky podniku

- ponatie pracovnikov ako ludsky kapitdl — napriklad material, do ktorého
organizacia vklada financie, na zaklade ¢oho dosiahne svoje vizie

- dosiahnut’ pridanu hodnotu s l'udskou pomocou, na zéklade rozvoja

- docielit lojalitu 'udi k prospesnosti, cielom organizacie

- upevnit vlastné poslanie ahodnoty posilnenim komunikacie, vzdelavania

a procesov riadenia pracovného vykonu

Stupné a mzdove Nazory
struktury " zaméstnancd
Zamésinanecke
vyhody
2ol | Shuby
bezpetnost v oblasti 9! Rizeni znalosti
a pece dskych zdrojd
© pracovniky

Obrazok 2 - Aktivity riadenia Pudskych zdrojov
Zdroj: (ARMSTRONG, 2007 str. 27)
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1.1.2 Rozvoj vzdelavania

Vzdelavanie zamestnancov je v dnesnej dobe v kazdom podniku prioritou. Jeho povaha,
stupenl ¢i rozsah moze byt rozlicny. Nevyhnutné si vSak efektivne podmienky na
dosiahnutie kvalitného vzdelavania. (KACHANAKOVA, a dali, 2007 str. 108) Bez toho
aby podnik poznal svoje ciele a vysledky svojich jednotlivych pracovnikov, pravnych
skupin, ale aj samotnej organizacie ako celku nebude vzdelavanie nikdy dostatocne
ucinné. Na to aby podnik dosiahol efektivity vzdelavania, ¢i rozvoja je potrebné zaviest
spravnu analyzu vzdelavacich potrieb, pretoze len ta je spravnym nastrojom pre
vytvorenie efektivneho vzdelavacieho €i rozvojového programu. Pre analyzu mozeme

vyclenit nasledujice postupy:

1. Integrovat’ identifikaciu potrieb do planovania. Potreby, ktoré najdeme v jednej
organizac¢ne] jednotke najdeme s vysokou pravdepodobnostou aj v inej, preto je dolezité

tieto aktivity zladit tak, aby nedoslo k zdvojnasobeniu.

2. Predvidat’ problémy a nedostatky. Najdeme ich na urovni organizacie a ¢innosti.
Napriklad pri zavedeni novej technoldgie ¢i softwaru je potrebné zaskolit' vSetkych

zamestnancov, ktory budu tieto vymozenosti pouzivat.

3. Vyvinut’ techniky sledovania. Niektoré vzdelavacie potreby nie su na prvy pohlad
y Yy

jasné, tak je potrebné zaviest monitorovacie techniky kde patri:

- analyza rozptylu (odchylok) — sleduj sa vykonne normy, o¢akavane hodnoty

- individualne klast’ otazky pri hodnoteni, ktoré prinasa nové informéacie

- klast’ otazky zamestnancom ale aj zdkaznikom — zist' ovanie v§eobecnej vykonnosti

- dotazniky na zéklade ziskania nazorov, preferencii, potrieb, pozicie tykajucich sa

vzdelavania

- zaznamenavanie vysledkov z porad, ¢i diskusii, kde sa rieSia pracovné problémy, ¢i

pracovné ulohy.

4. Ocakavat’ aj neocakavane problémy. Je potrebné monitorovanie, ktoré odhali
existenciou nedostatkov a problémov a v ramci analyzy je potom nutné vyvarovat sa
nespravnym oc¢akavaniam. Byt schopny zistit, kedy sa jedna o vzdelavaciu potrebu

a kedy je to napriklad len otazka organizacie pracovného prostredia, ¢i pracoviska.

15



5. Identifikovat’ urovne potreby vzdelavania. Potreba vzdelavat vac¢Sinou zahfiia tri
urovne ato su zamestnanec, pracovné miesto, cela organizacia. Ak by sa stalo, ze je
zakaznik vecne nespokojny s produktom alebo sluzbou a zamestnanci su na to zvyknuti,
tak je potreba preskolit vSetkych zamestnancov z oblasti starostlivosti o zadkaznikov.
Pripadne ak s zakaznici vecne nespokojny s urCitym vyrobkom, tak nie je potrebné

preskolit’ celu organizaciu. Je vSak nutné tieto situacie rozliSovat

6. Vytvorit’ realizacny plan. Ak ma pracovnik potrebu vzdelavania, ktord dosiahla
k arovni jeho Cinnosti, tak by veduci zamestnanec mal podniknut’ d’alSie kroky aby tuto
potrebu uspokojil. Pripadne odporucit’ rieSenia alebo navrhy vedicim zamestnancom,

ktory o tom mozu rozhodniit (DVORAKOVA, 2007 str. 291)

1.2 Metody vzdelavania

Pod metodami vzdelavania mozeme chapat’ sposoby a prostriedky, ktoré sluzia pri
prenose a osvojovani vedomosti, informacii, myS§lienok, zru¢nosti, pocitov a hodnot
uciacimi sa. (Vetrakova, a dalsi, 2001 str. 88). Kazdy podnik mé stanovené ciele, ku
ktorym sa priblizuje a rad by ich dosiahol. K dosiahnutiu tychto cielov si musi podnik

urcit’ spravne a aktualne metody vzdelavania.

1.2.1 Pouzivané metédy vzdeldvania

Zamestnanci, ktori su efektivne vyskoleni, s Stastnejsi a produktivnejsi, praca ich viac
napliia a bavi, preto je dolezité davat’ pozor pri zvazovani nielen oblasti, ktoru je potrebné
vyucovat, ale aj pri vybere Skoliacej metddy a preskimani najlepSich typov skoliacich

metdd pre svojich zamestnancov.

Podl'a Koubka (2015 str. 266) sa vytvorila dost’ Siroka skala metod vzdelavania, ktoré sa

daju zaradit’ do dvoch vel'kych skupin:

1. metédy pouzivané ku vzdeldvaniu na pracovisku pri vykonu prace — teda na
konkrétnom pracovnom mieste, pri vykonavani beznych pracovnych tloh ( metody ,,on

the job* )
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2. metody pouzivane ku vzdelavaniu mimo pracovisko — ¢i uz v organizacii alebo

mimo nej (metddy ,,off the job*)

Prva skupina metdd je vhodnejSia pre vzdelavanie robotnikov, druha skupina je
vhodnejS§ia pre vzdelavanie veducich pracovnikov a §pecialistov. V praxi sa vSak
pouzivaju obidve skupiny metdd pre vzdelavanie vSetkych kategérii pracovnikov,
dochadza vSak k ur€itym modifikaciam s ohl'adom na napli prace konkrétnej skupiny
ucastnikov vzdelavania. Viacmenne] predsa len existuje urcity rozdiel: zatial' Co pri
vzdelavani manazérov a Specialistov sa srasticim dorazom na prakticki stranku
vzdelavania stale viac aplikuju metddy pouzivane ku vzdelavaniu na pracovisku, pri
vzdelavani robotnikov sa rast vyznamu metdéd pouzivanych ku vzdelavaniu mimo

pracovisko prejavil len v nepatrnej miere. (Koubek, 2015 str. 266)

1.2.2 Met6dy vzdelavania na pracovisku

Spoloénym rysom tejto skupiny metdod je moznost individudlneho pristupu ku
vzdelavanému zamestnancovi, reSpektujuceho jeho osobnost’ a Specificky pristup
k osvojovaniu si informacii a vedomosti. Mimoriadnu rolu pri tychto metddach hra
i osobnost’ Skolitel'a, jeho ochota a schopnost’ ucit’, vysvetl'ovat, nacivat a poskytovat
spatnt vizbu. Skolitel v tychto pripadoch vystupuje ako predstavitel zamestnavatel'a
a jeho chovanie a pristup méze ovplyvnit’ nie len vzt'ah Skoleného zamestnanca k nemu
samotnému, ale 1k celej organizacii. Je preto ziaduce venovat pozornost starostlivej

priprave $kolitel'a. (DVORAKOVA, 2007 stranky 298-299)
Medzi metody pouzivane na pracovisku patri:
Instruktaz privykonu prace

Patri medzi najCastejSiu pouzivani metodu. Jedna sa vlastne o najjednoduchsi spdsob
obvykle jednorazového zacviku nového, popr. menej skiseného pracovnika, pri ktorom
skaseny pracovnik, ¢i bezprostredny nadriadeny prevedie pracovny postup a vzdelavany
pracovnik si pozorovanim a napodobovanim tento pracovny postup osvoji pri plnené

svojich vlastnych pracovnych uloh.
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Vyhoda: Tato metoda umoziuje rychly zacvik a vytvara pozitivny vztah spoluprace

medzi pracovnikmi navzajom, ¢i nadriadenym.

Nevyhoda: Zacvik je u jednoduchsich pracovnych postupoch, ide obvykle o jednorazové
¢i kratkodobé pdsobenie, vzdelavanie vacs§inou prebiehal v hlu¢nom ¢i ruSnom prostredi,

kde je pracovnik pod tlakom pracovnych tloh. (Koubek, 2015 str. 267)
Coaching

Na rozdiel od in§truktaze ide o metddy zamerané na rozvoj zamestnancov. Jedna sa
o proces, pri ktorom si pracovnik pod dohl'adom Skolitel'a-kouca dlhodobo a stistavne
osvojuje rozne schopnosti, znalosti ¢i znalosti, ktoré potrebuje pre svoj odborny c¢i

socialny rozvoj a taktiez mu pomahaju ku lepsSiemu zvladnutiu pracovnych povinnosti.

Vyhoda: Hlavnym prinosom je aktivny podiel Skoleného pracovnika na procesu

vzdelavania, kde sa vyzaduje neustala spatna viazba.

Nevyhoda: Nevyhodou u metody kouCovania je Casova naroCnost, neustavnost cCi

napriklad vysoké zatazenie §kolitela. (DVORAKOVA, 2007 stranky 299-300)
Mentoring

Mentorovanie je proces zalozeny na vyuzivani Specidlne vybranych a vyskolenych
jedincov (mentorov), tymto jedincom sa snazia pomahat pridelené osoby, ktoré im
pomahaju s ich vzdelavanim alebo rozvojom a to tak, ze im poskytuju praktické rady,
odborné ich vedu a poskytuju im taktiez trvalu podporu. Mentori sa snazia pripravit’ I'udi
tak, aby v budtcnosti dosiahli lepsie vysledky a zvladali nel'ahké vyzvy ako je napriklad
postup v kariére. Na rozdiel od procesu kouCovania, ktory sa priklara viac k zlepSovaniu
schopnosti, je mentorovanie pomahajuca ludom pri ich vzdelavaniu arozvoji.
Mentorovanie podporuje vzdelavanie na pracovisku, ¢o je najlepSim spdsobom ako si
osvojit' znalosti a vedomosti a zoznamit sa s pracou, ktord je danému pracovnikovi

zverena (ARMSTRONG, a dalsi, 2015 str. 361)

Vyhoda: Vyhody su podobné ako u coachingu, az na ten rozdiel, ze mentoring vnasa do
formovania schopnosti pracovnikov vlastny postoj, zapojenie ¢i napady, je to neforemny

vztah a kvoli tomu je aj hodnoteni priaznivejsie.
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Nevyhoda: Nevyhodou moézu byt napriklad nespravne prideleny mentor, nemusi
vyhovovat vzdelavanému pracovnikovi, ked’ze v tomto pripade sa buduje urcity vzt'ah

medzi mentorom a pracovnikom. (Bartak, 2008 str. 29)

Counselling

Tato metoda patri k novSim metodam vzdelavania a ziskavania pracovnych schopnosti
pracovnikov. Jej hlavnym cielom je konzultidcia a vzijomné ovplyviiovanie medzi
pracovnikom a Skolitelom, ktoré prekonava jednosmernost’ vztahu medzi nimi, takze
medzi vzdelavanym a vzdelavatelnom, podriadenym a nadriadenym. (Koubek, 2015 str.

268)

Vyhoda: Skoliaci pracovnik méze vyjadrit rozne napady, navrhy s o¢akavanim spétnej

vazby od skolitela.

Nevyhoda: Nevyhoda vznika niekedy na strane Skolitel'a, kedy mézu byt Ccasté
konzultacie ¢asovo narocnejsie , pripadne dany Skolitel nem4a ma na starosti len jedného

pracovnika, co mdze znamenat’ urcité bremeno alebo pritaz. (ARMSTRONG, 2007)
Asistovanie

Patri medzi tradicné metody, ktoré su Casto pouzivane pri formovani pracovnych
schopnosti. Princip tejto metody kvitne na skiisenom pracovnikovi, ktori je prideleny ako
pomocnik k novému zamestnancovi. Skuseny pracovnik pomaha pri plneni pracovnych
uloh novému pracovnikovi, u¢i ho adohliada na jeho pracu, az pokial si novy
zamestnanec osvoji pracovné postupy takym spdsobom, ze je schopny plnit’ svoju pracu
bez dozoru a asistovania skuseného pracovnika. Tato metoda sa pouziva Casto pri
vzdelavani manualnej prace, ale taktiez ju najdeme pri vychove riadiacich pracovnikov
a Specialistov a to hlavne tam, kde si osvojenie novych pracovnych schopnosti vyzaduje

dlhsiu dobu. (Koubek, 2015 str. 268)

Vyhoda: Neustale asistovanie a pomahanie pri osvojovani si pracovnych postupov, novy
zamestnanec si tak moze viac krat svoj postup overit a zdokonalit’, ¢i vyskusat pod

dohladom, skuseného pracovnika. (Sikyt, 2014 str. 28)

Nevyhoda: Zamestnanec sa moze priucit’ vlastnostiam, ktoré nie si vyzadované, alebo
ktorymi si sktiseny pracovnik ul'ah¢uje pracu vlastnym nie overenym a presne danym

postupom, ktory je vyzadovany pri vykone prace. (ARMSTRONG, 2007)
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Rotacia prace

Tato metéda ma podobu ,vstupného kolieska®, kedy novy zamestnanec prijaty do
spoloCnosti sa zoznamuje a ziskava skusenosti s chodom firmy, stretava sa s réznymi
pracovnymi miestami a utvarmi. Tato metoda sa pouziva taktiez aj pre rozvoj skusenosti
manazérov stym, ako dana firma funguje aako funguji procesy vo vnutri firmy.
(TURECKIOVA, 2004 str. 104). Tato metoda sa pouziva Sasto pri Serstvych absolventov
vysokych §kol, ktory nastupia do nového zamestnania, ale aj pri riadiacich, ¢i radovych

pracovnikov.

Vyhoda: Pracovnik nadobudne nové skusenosti aschopnosti. Zoznamuje sa
s komplexnymi postupmi pri vykonavani svojej prace ale aj celkovej organizacii. Rozvija
sa jeho pracovna sila, dokaze si komplexnejSie vSimat problémy organizacie aich
vzajomnu prepojenost. Pracovnik si mdze otestovat svoje schopnosti a taktiez jeho

priority a schopnosti testuju jeho nadriadeni. (Koubek, 2015 s. 269)

Nevyhoda: Metoda prinasa aj nevyhodu v zmysle neuspiet’ v jednej z funkcii, Co prinasa
pracovnikovi nesmelost’ v jej plneni. Novy zamestnanec si nemusi osvojit kazda funkciu
na pracovisku a tak dojde k situacii, kedy pracovnik v nejakej tilohe neuspeje, ¢i funkciu
nezvladne a strati odhodlanost plnit’ tuto funkciu, ¢o sa moze odrazit’ na jeho hodnoteni

od svojich nadriadenych. (Koubek, 2015 str. 269)
Pracovné porady

Podl'a Dvorakovej st porady metddou, kde sa zamestnanec moze stretnit s réznymi
postojmi a zaujmami svojich kolegov alebo celkového pracoviska, ¢i celej organizacie.
Stretava sa s redlnymi problémami, s ktorymi sa potyka dané pracovisko. Tato metoda je
vhodna pre prekonanie pasivnej role novacika, v pracovnom kolektive, ktory by sa na
poradach mohol zapojit' do prebiehajuceho pracovného procesu. (DVORAKOVA, 2007
str. 302) Porady su skvelou metddou pre zaclenenie nového zamestnanca do pracovného
kolektivu. Zamestnanec by sa vzdy mal aktivne zaujimat’ o obsah porady. Na poradu by
mali pracovnici prichadzat s vedomim, ze ich nazor je dodlezity a nadriadeny, Ci

prednasajuci sa ofi zaujima. (HORVATHOVA, a dalsi, 2016 str. 106)

Vyhoda: Pracovné porady zamestnanca motivuju, davaji mu pocit, ze su sucastou firmy

ana ich nazore avysledkoch zéilezi. Zamestnanec si upeviiuje vztahy s kolegami,
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angazuje sa na procese organizacie. (Vachal, a ini, 2008 s. 62) Zdokonaluje sa
v prezentacii, nadobuda nové sktisenosti a taktiez ma moznost’ byt aktivny, dostat’ slovo

a prejavit’ svoje myslienky, ¢i nazory. Je to vhodna metdda pre novych zamestnancov.

Nevyhoda: Nevyhodou moze byt umiestnenie porady v nespravny Cas, zamestnanec tak
Casto krat nestiha svoju pracu, pretoze sa nachadza na porade, a potom sa na neho kladie
urcity natlak zo strany nadriadenych alebo zakaznikov. Dochadza aj k pripadom, ze sa
zamestnanci nechcu, ¢i nemaju chut alebo aj odhodlanie do porady zapojit. Myslia si, ze
ich slovo nema ziadnu cenu a za¢astiiuju sa porad s nazorom, ze sa od nich ni¢ neocakava

a je to len nejakéa zavedena formalita. (HORVATHOVA, a ini, 2016 s. 106-107)

1.2.3 Met6ody vzdelavania mimo pracovisko

Medzi metody pouzivane mimo pracovisko patri:
Prednaska, Prednaska s diskusiou (seminar)

Prednaska je metdda ktora so sebou prindSa mnoho novych zvycajne jednostrannych
informécii a znalosti, ktoré sa neskdr moézu vyzadovat' po zamestnancovi. Tradi¢na
prednaska je v suCasne] dobe menej obltibend a medzi novSie trendy patri prave
prednaska s diskusiou, kedy sa moézu zapojit' aj zamestnanci. V dneSnych modernych
prednaskach instruktori zapédjaju zamestnancov aj cez rdzne technologie, ako su
dotazniky ¢i mensie sut'aze. Dobre naplanovana prednaska bude mat’ Gispech a prinesie

efektivitu do pracoviska.

Vyhoda: Obcas sa stava, ze je prednaska jediny zdroj informacii, ktoré zamestnanec
k svojej praci potrebuje, aby sa predi§lo nedorozumeniu. Prednasky mozu byt efektivne
a rychle s vyty€enym harmonogramom. Prednasky sa mozu zaznamenat, ¢i archivovat'.
Ak je prednaska s diskusiou, tak sa zamestnanci mozu zapojit’ a prispiet tak so svojimi
nazormi i otazkami na nedostatky. (Medlikova , 2010 str. 46)

Nevyhoda: Prednasky nemusia byt pre zamestnanca putave, su Casto dlhé a jednotvarne,
zamestnanec si musi Casto robit’ dlhé poznamky. Prednésajuci prinasa vel’ky tok novych

informacii. Prednaska sa stava Casto krat nudna, a zamestnanec strati pozornost’. Tradi¢né

prednasky so sebou nenesu priestor na otazky. (Koubek, 2015 str. 270)

21



DemonStracia

,,Demonstracia (praktické, ndzorné vyucovanie) sprostredkovava znalosti zrucnosti
ndzornym sposobom s pouzitim audiovizudlnej techniky, pocitacov, trenazérov,
predvddzanie pracovnych postupov ¢i funkcnych viasmosti a obsluhy jednotlivych
zariadeni vo vyukovych dielnach, na vyvojovych pracoviskdach alebo v podnikoch
vyrabajucich tieto zariadenia apd. Metoda, hoci je prevazne orientovand na
sprostredkovanie znalosti, vndSa do vzdeldvania doraz na praktické vyuzivanie tychto
znalosti a oproti predchddzajiicim metodam sa aj viac orientuje na zrucnosti ( trenazéry,

vyukové dielne, predstavenie zariadenia) “ (Koubek, 2015 str. 270)

Vyhoda: Skolenie je praktické, zamestnanci si tuto metodu obl'ubuju, pretoze si mozu

skusit pracu bez nastrah, rizik a opakovatel'ne.

Nevyhoda: Realita je Casto krat rozdielna na skutoCnom pracovisku v porovnani so

vzdelavacim pracoviskom.
Pripadové Studie, workshopy

Workshop a pripadové Studie st metody zalozené na predkladani vzdelavanym
pracovnikom realnu ale aj vymyslent problémovu situaciu s ktorou sa mozu stretniit’ na
pracovisku alebo v priebehu ich kariéry. Jedna sa Casto o aktudlne problémy, ktoré
ucastnici musia vyriesit v stanovenom Case. Pripadové studie maju ¢asto krat viac rieSeni
alebo riesenie je nejednoznacné. Tato metdda sa pouziva hlavne pri vzdelavani
manazérov alebo tvorivych pracovnikov. (DVORAKOVA, 2007 str. 301) Podla
Armstronga sa na workshope stretavaju ludia, ktori maju odborné znalosti ale aj
skusenosti s urcitou pracovnou rolou, workshop moze viest' personalista alebo externy
konzultant (ARMSTRONG, a dalsi, 2015 str. 692) Worshopy sa zameriavaju napriklad
na problémy zpraxe, ktoré sa rieSia vtimoch a preberaji sa komplexne.

(NESNIDALOVA, 2013 str. 58)

Vyhoda: Zamestnanci sa mézu zapojit do stratégie podniku, prispievaju svojimi
mySlienkami, radami ¢ ndzormi. Pripadové Studie pripravia zamestnancov

diagnostikovat realne problémy v podniku.
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Nevyhoda: Na zamestnancov sa kladu obcas vysoké poziadavky pre splnenie problému,
Casto krat vSak nemusia mat dostato¢né znalosti na vyrieSenie problému pripadovej

stadie. (Medlikova , 2010 str. 49)
Brainstorming

Brainstorming je metoda ktora sa tyka generovania napadov zicastnenych osob teda
v nasom pripade pracovnikov. Taktiez sa volne preklada ako burka mozgu a ide
o zbieranie novych napadov. (NESNIDALOVA, 2013 str. 58) ,, Ucastnici vzdelavania
su vyzvani ktomu, aby kazZdy z nich navrhol sposob rieSenia zadaného problému. Po
predlozeni navrhov sa diskutuje o navrhovanych rieSeniach a hlada sa optimalny ndvrh
s vdcSinovou podporou. “ (KravEakova , a dalsi, 2020) Jedna sa uz o tradi¢nt skupinovu
aktivitu, kde ziCastneni vypustia svoje napady do éteru alebo na papier este skor, ako
o nich stihnu diskutovat’ a viac sa nimi zaoberat’ s ostatnymi zucastnenymi, je nutné si ale
uvedomit, ze pomocou brainstormingu dokazeme najst’ napady, ktoré by za normaélne
situacie neboli objavené. Okrem originalnych napadov brainstorming prinasa spojenie
napadov do jedného celku a taktiez efektivne dokaze riadit’ timovi pracu. (DOSTAL, a

dalsi, 2011 str. 253)

Vyhoda: Jedna sa o G¢inni metodu prinasajucu nové napady, ktord u zamestnancov

podporuje kreativitu

Nevyhoda: Problém moze nastat, ak zamestnanci nemaju tak bohaté znalosti aby
k problému prispeli adekvatnymi napadmi. Pripadne sa nemodzu zrovnavat

s vedomostami kolegov. (Wilson, 2013 stranky 5-6)
Hranie roli

Podla Dvorakovej (2007 str. 301) sa tato metdoda zameriava na precvicovanie
praktickych schopnosti ¢loveka a emocionalne prezivanie nacviCovanych situacii.
Ucastnici pomocou hrania roli spoznavaju rozne stranky medzil'udskych vztahov.
Vyhoda: Zamestnanci prichadzaju s vlastnym rieSenim, ¢i napadmi, zapojuju kreativitu
a zru€nosti.

Nevyhoda: Jedné sa o narocnti metoddu z pohl'adu organizacie a pripravy, ktora zabera

mnoho ¢asu.
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Assessment centre

Assessment centre po slovensky diagnosticko-vycvikovy program je podla Koubeka
(2015 s. 272) Coraz viac pouzivanou modernou metdodou. Pouziva si pri vybere
uchadzacov do zamestnania, ale aj pri vzdelavani pracovnikov. Vd’aka tejto metode je
mozné vybrat’ najlepSieho kandidata na dant poziciu, kde sa porovnavaju vybrani
kandidati na zaklade individualnych ¢i skupinovych uloh. Pocas programu prebiehaju
rozne testy pod stresom alebo Casovym natlakom. Podl'a Nesnidalovej (2013 str. 58) je
tento program predstavuje dokonalé vytvorené metody ktoré obsahuj pripadové stadie,

simulacie a hranie roli.

Vyhoda: Je to ucinna metodda, kde si pracovnik osvoji rézne metody rieSenia problémov

pod stresom. Nauci sa tak jednat’ v stresovych a naro¢nych situaciach v podniku.

Nevyhoda: Jedna sa o naro¢nu metoddu z pohl'adu organizacie a pripravy, ktord zabera

mnoho casu. (Edenborough, 2007 str. 134)
Outdoor training/learning

., Outdoor training ( tiez tzv. adventure education, ucenie sa hrou alebo vzdeldvanim
pohybovymi aktivitami) je metdda, ktord formou Sportovej aktivity v otvorenom

. v 4 2 v or . r . s . r .
priestranstve uci poznavat povahu manazérskej prdace. Pri plneni zadanej ulohy si
ucastnici rozSiruju svoje manazérske sposobilosti ( komunikdciu. Vedenie ludi,
koordindciu viac c¢innosti), zdokonaluju svoje socidlne jednanie a prehlbujii zmyslové
vaimanie problému. Po skonceni programu nasleduje diskusia medzi jednotlivymi
ucastnikmi o tom, aké boli ku splneniu 1ilohy za potrebu zrucnosti, ako sa uplatnili a ¢o

by sa dalo zlepsit. “ (DVORAKOVA, 2007 str. 302)
Vyhoda: Efektivna metdda, ktord podporuje rozvoj zamestnanca

Nevyhoda: Priprava tejto metody je obzvlast narocna, Casto krat sa stretneme

s nezaujmom zamestnancov o Sportove aktivity. (ARMSTRONG, 2007 str. 805)
E-learning

Metoda, ktora sa stava Coraz viac popularnejSou v dnesnom svete technologii a pocitacov.
Elektronické vzdelavanie je dnes kluCovym faktorom v roznych priemyselnych

odvetviach, kde jednym znich je napriklad aj vyucba jazykov. E-lerning prinasa
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pohodlny a flexibilny pristup pomocou firemnych Skoleni. K takymto kurzom je mozné
pristupovat kedykol'vek a kdekol'vek z mobilného zariadenia, notebooku, stolného
pocitaca ¢i tabletu. To znamena, ze zamestnanci maju k vyuCovace] metdde pristup

z auta, vlaku lietadla a d'al§ich roznych miest. (KACHANAKOVA, a dalsi, 2007)

Vyhoda: Zamestnanci sa moézu ucit’ vlastnym tempom podl'a svojich vlastnych u¢ebnych
potrieb, nepredpokladd sa ze kazdy pracovnik vstupuje do e-learningu s rovnakymi
znalostami, niektori sa mézu ucit’ pomalSie, niektori rychlejsSie. Je to flexibilna metoda,
pri ktorej si zamestnanec urci svoje tempo., kde nie si zamestnanci pod urcitym tlakom.
Ak obsahuje e-learning rozne testy, kvizy alebo hry, tak zamestnanci maju okamzite
spéatnu véazbu, o je d’'alsia z vyhod, pretoze su tieto informacie cenne ako pre nich tak aj

pre ich nadriadenych. (WAGNEROVA, a dalsi, 2007 str. 57)

Nevyhoda: E-learning je spocCiatku pre podnik nakladny

1.3. Starostlivost’ o pracovnikov

Starat’ sa o svojich zamestnancov je kritickym bodom na pracovisku, ktory smeruje
k vykonnosti oddelenia alebo danej spolocnosti. Motivacia zamestnancov by mala byt
pravidelna, pretoze motivovani zamestnanci vedu zvyc¢ajne k zvySeniu produktivity,
dosiahnutiu ciela a taktiez pomdzu podniku dosiahnut' vyssi vystup. Motivacia a
starostlivost’ o svojich zamestnancov neprinasa len pozitivny rast spolocnosti, ale taktiez
ul'ahcuje zamestnancovi dosiahnut’ svoje osobné ciele a ul'ahcit’ svoj seba rozvoj. Z toho
dovodu je tato kapitola zamerand na motivaciu zamestnancov a faktory, ktoré ich

ovplyviiuju k lepSiemu vykonu.

1.3.1 Motivacia k uceniu a vedenie pracovnikov
Kazdy zamestnanec by mal byt motivovany k uceniu a hlavne ku zvySovaniu vlastného
potencialu, ¢o je vyznamnym prvkom vzdelavacieho procesu.

Vysoka motivacia ku vzdelavaniu arozvoja zamestnanca, zaistuje vysoku mieru
transformacie vystupu vzdelavacich aktivit, ¢i uz do kvantity alebo aj kvality vykonnosti

podniku.
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Motivacia sa potom moze prejavit ako:

zamestnanec nadobudne pozitivny vztah ku vzdelavaniu abude ochotny sa

neustale ucit’ a zdokonal'ovat’

- zamestnanec nadobudne schopnost’ vyuzivat vedomosti, ktoré ziskal a dokéaze ich
uviest do vzt'ahu podl'a oblasti, ¢i moznosti ich praktického vyuzitia

- zamestnanec sa moze stat’ flexibilnejSim a ochotnej§im reagovat’ na urcité zmeny
profesiografickych charakteristik pracovnych miest

- zamestnanec moze ziskat pozitivnejsi postoj k podniku, kde pracuje, moze sa

pozerat zrdznych pozitivnych smerov na zakaznikov a taktiez dal§im

zaujimavym skupinam. (Vodak, a ini, 2011 s. 102)

1.3.2 Faktory ovplyviiujiace vykonnost’ pracovnika

Kazdy zamestnanec sa liSi, ¢o sa tyka motivacie, aby zamestnanec prichadzal do
zamestnania s vytrvalostou, energiou ¢i tvorivost'ou, ktort moze podniku ponuknut, tak

o¢akava prinos motivacii zo strany zamestnavatela.
Motivacné nastroje sa daju rozdelit podl'a Wagnerovej (2007 s. 57) do troch skupin:
1) Finan¢né nastroje:

- mzdy

odmeny

prémie

dividendy
2) Nefinan¢né nastroje:

- rozvoj kvalifikacie

- zvySovanie vzdelavania

- rozSirovanie jazykovych znalosti
- manazérske kurzy

- §tudijne pobyty v zahrani¢i atd.
3) Naturalne nastroje

- poskytnutie bytu
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- poskytnutie sluzobného automobilu
- prispevok na stravovanie
- prispevok na penzijne pripoistenie

- prispevok na dopravu atd.

Ak  zamestnavatel vytvara vhodny motivacny program, ktory by mal podporit
vzdelavanie svojich pracovnikov, tak podl'a Vodaka (2011 str. 104) by sa mal zamerat

na obecne platné poziadavky, ako su napriklad:

- NajlepSou formou motivacie zamestnanca je priklad od samotného manazéra.

- Pracovnik by mal byt presvedcCeni, ze jeho praca dava zmysel.

- Zamestnanec by mal byt presvedceny, ze je pre podnik dolezity, ze k nemu patri
a stotozfiuje sa s podnikom.

- Dovera manazéra zvySuje iniciativu zamestnancov.

- Ak je zamestnanec motivovany, tak prejavuje zaujem na spolutcasti pri
rozhodovani.

- Na uspeSnom zamestnancovi kvitne uspech podniku.

- Manazéri by mali poskytovat’ spatnu vazbu namiesto kritiky.

- Ludia maja v zaujme produktivne, tvorivo a hlavne kvalitne pracovat’.

Kazdy manazér ma dolezitii schopnost motivovat svojich pracovnikov, tito schopnost
je potrebné efektivne vyuzit'. V praxi sa to chape, ako schopnost rozumiet’ druhym, riadit’
vzajomne posobenie medzi spolupracovnikmi a taktiez ich nasmerovat’ na rozvoj seba

samych.

1.3.3 Vedenie a vykonnost’

Podl'a Stybla (2008 str. 122) zamestnanci potrebuju k dosiahnutiu skvelym vykonom
spravne vedenie. Vedenie ich totiz dokaze ovplyvnit, ich pracovné chovanie, energiu ¢i
postoj. Medzi pracovnou vykonnost'ou a kazdodennymi vonkajs$imi udalostiam existuje

nasledujuca zavislost, ktora je prepojena motivaciou, popisana na nasledujicom obrazku:
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KaZdodenni vnéjsi udalosti ; Pracovni vykonnost

vjemy (interpretace uddlosti) ¢iny a emoce (reakce na uddlosti)
pracovni tkoly "~ vysledky,
smysluplnost, vytvdfend hodnota, néroc- \,Am}\l.lk-ﬁm(_
nost, sloZitost, hrdost,

—  vlastni osoba uspokojeni ¢i zklamédni,
role v tymu, projektu, organizaci, zpusobi- frustrace, hnév, obavy
losti a sebediivéra, soulad s vlastnimi hod '
notami,
tymové \[1l)]llhl‘;l(c. Motivace

—  organizace. co udélat,

pro¢ to udélat,

ma to smysl udélat,
jak to udélat,

do kdy udélat.

Obrazok 3 - Vplyv udalosti na vykonnost'.
Zdroj: (STYBLO, 2008 str. 122)

1.3.4 Konflikty vo vzdelavani zamestnancov

,Zvladanie zivota jedincom, zahrnujuci dosahovanie cielov a uspokojovanie motivov,
vyzaduje, aby disponoval osobnostnou adaptabilitou, resp. spdsobilostou osobnostne;j
adaptacie. Ta ma svoju vnutorni a vonkajSiu dimenziu v podobe dosiahnutej kvality

objektivnej a subjektivnej adaptacie. “ (DVORAKOVA, 2007 s. 157)

Konflikty va¢sinou vznikaju medzi dvoma alebo viacerymi osobami a pracovisku, kde sa
jedna o medzil'udské konflikty. Tieto osoby vidia a bert pracovné veci inym rozdielnym
smerom, maju opacné nazory ako ich kolegovia. Vela krat nastava situacia, ze dochadzka
ku konflikte pri tvorbe a pracovani na projektoch, pretoze je na projekte pridelenych viac
zamestnancov. Casto krat dochadza bud’ k nezhodam medzi pracovnikmi alebo jeden
zamestnanec kritizuje pracu druhého zamestnanca. V najhorSom pripade mdze konflikt
vyustit az do slovne nevhodnych situécii, ¢o moze viest k pokarhaniu alebo vypovedi
z prace. Konflikty mozu vyplyvat' z rozdielu komunikacnych Styloch, ¢i z dovodu, ze
osoby pracujuce na jednom pracovisku pochadzaju z rozneho prostredia. Konflikty ¢asto
krat vznikaju ked’ st zamestnanci pod tlakom alebo vnimaji urcity stres, samozrejme
tieto pocity su cCasto krat len vnimané anie su skutocné. Kazdopadne konflikt na
pracovisku nie je dobrou situdciou, pretoze sa stava ze dochadza k odcerpavaniu

pracovnej energie alebo k rozdeleniu timu, ¢i pracovnej skupiny. Konflikty maju vSak aj
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dobru pozitivnu stranku a to v tom pripade, ak dokazu viest zamestnancov k rieseniu
problému, kreativite, ¢i napriklad vedu firmu k myslienke zvazenia novych moznosti na

konkurenc¢nom trhu. (Mitchell, a ini, 2015 s. 20)

Podl'a Dvotakovej (2007 s. 157) objektivna adaptacia postihuje dobru oporu jedinca
v blizkom spolocenstve I'udi a taktiez, ako kvalitne sa vysporiada jedinec so uspeSnym
zvladnutim uloh. Subjektivnu adaptécia je chapana z celkového zivota jedinca, v akej
zivotnej situacii sa nachadza, i je so sebou spokojny alebo nespokojny Co sa tyka
napriklad seba smerovania k aspechu v buducnosti apd. Nedostatocnou adaptaciou
jedinca vyjadrujeme pojmami maladaptacia a desadaptacia. Znamena to, ze ak je
nespravne adaptovany jedinec, tak ma v dosledku toho problémy so zvladnutim zivotnych
situacii. Maladaptacné prvky najdeme omnoho viac u osdb, ktoré si uz od raného obdobia
prechéadzali roznymi tlakmi v socializacii od spolo¢nosti napriklad od rodicov, ¢i ucitel'ov
ainych autorit. VykonnejSiu adaptabilitu najdeme u osdb, uktorych socializacia
smerovala k pohladu na zivot vlepSom smere, ako vyzvu, nieCo dosiahnut, byt
optimistickejsi. Ak adaptacné mechanizmy spravne funguju, tak jedinec dokaze zvladnut
rozne situacie alebo ulohy, bezné ale aj vynimoc¢né vyzvy.

Ludia su nastaveni tak, aby boli schopni vychadzat' s druhymi I'ud'mi, dokazu s inymi
I'ud'mi v urcitej civilizacii napriklad pracovnej akceptovat’ ich ucast, ale aj vzajomne
vytvarat’ spoluzitie. To vSetko dokaze vd'aka vzajomnému poznavaniu ale aj rozporom,

& konfliktom. (DVORAKOVA, 2007 s. 157)

1.3.5 Zdroje konfliktov

Zdroje konfliktov mdzeme rozdelit do dvoch skupin:

1. psychogenné zdroje — st velmi zavazné a si uz priamo v poruche psychiky
aktérov
2. sociogenné zdroje — tykajui sa sociadlneho zivota jedinca, napriklad vztahy

zamestnancov na konkrétnom pracovisku

Najcastejsimi sociogennimi okolnostami Co sa tyka formalnej organizacii s podla

Dvotakovej (2007 s. 158):
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nezvladnutie riadiacich cinnosti v niektorych alebo vSetkych turovniach
organizacie, nedostatocné vedenie 'udi alebo nezvladnutie vedenia, nespravne
zorganizovana praca, neprofesionalita.

problém s postavenim komunikacnej alebo informacnej siete, nie je spravne
prepojend s organizacnou Struktirou

predpisy sa nezhoduju s aktualnymi prikazmi, rozpornost' medzi nimi

nie je jasné C¢o obsahuje dand pracovnd Cinnost vo vzt'ahu k organizacii
jednotlivcov a nepresna pravomoc

odmeriovanie a hodnotenie pracovnika nie je v sulade s jeho pracovnym vykonom

Konflikty v neformalnej organizacii st napriklad (DVORAKOVA, 2007 str. 159):

odli$né potreby a nazory individualnych a skupinovych potrieb, zadujmov a ciel'ov
usilovanie o vyS§Sie postavenie v skupine, ovladnutie alebo dominovanie
presadzovanie svojho rieSenia, svojej vol'by. Pre niekoho mozu byt prijatel'né, ale

iny ¢lenovia sa s nimi maximalne nestotoziuju.

Konflikty v neformalnych vzt'ahov su ovela citlivejsie a ublizujuce.

Negativne dopady konfliktov st napriklad:

pokles pracovného vykonu
vacsi stres, prudkeé reakcie, vacsia zat'azenost’
pokles socialnej aj pracovnej adaptacie

rozpad vzt'ahov ¢i pracovnej skupiny, timu

1.4 Maslowova teéria potrieb

Abraham Maslow v roku 1954 formuloval jednu z najslavnejsich klasifikacii potrieb.

Podl'a neho mozeme potreby zaradit’ do pét hlavnych kategorii. (ARMSTRONG, 2007

s. 224)

Brodovsky (BRODSKY, a ini, 2005 s. 74) v svojom diele uvadza, ze maslowova teoria

motivacie jednotlivca bola v roku 1954 uverejnena v diele Motivation and Personalisti.

Teodria sa zaobera usporiadanim potrieb do pyramidy. Tychto pét kategorii motivuje

pracovnika k jeho praci. Potreby podl'a Maslovej tedrie mozeme rozdelit’ nasledovne:
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Seba-
realizacia

/Jznanie. sebaﬁctx
/Spolupatriénost‘, léska\
/ Bezpecie a istota \
/ Fyziologické potreby \

Obrazok 4 - Maslowa pyramida potrieb
Zdroj: (Prochazkova, 2018)

Maslowej pyramide sa venuje pan Dobsovic (2020) vo svojej prednaske, kde opisuje

jednotlivé kategorie priblizne takto:

1. Fyziologické potreby — zahriiuji najnakladnejSie potreby, kde patri potreba jedenia,
dychanie, pohyb a spanok. Su to potreby nutné pre zivot, ak by nebola jedna z nich
naplnend, tak mdze Clovek zomriet'. Cudstvo by umrelo a skoncili by sme. Netyka sa to
potreby rozmnozovania. Tieto zakladne potreby su najdolezitejSie aj v pracovnom

prostredi. Bez nich Clovek nie je schopny svoju pracu vykonavat'.

2. Bezpecie a istota — potreba ochranit’ sa v pripade rozrusSenia, neistoty. Patria sem
stanoviska ako mat’ svoje byvanie, mat rodinu. V pracovnom prostredi to moze ilustrovat’
ak pracovnik patri do pracovnej skupiny, do timu, ¢i klubu. Tvori nejaky celok, napriklad
tvori pracovnu organizaciu. Patri do podniku. Taktiez je ti zaradene napriklad osobné
ohodnotenie, prijem, za ktory pracovnik nadobudne istotu zabezpeCenia samého seba, ale
napriklad aj rodinu. Ak by mal ¢lovek strach, ¢i obavy o svoje pracovné miesto, tak tym

padom je potreba bezpecia a istoty nedodrzana.

3. Spolupatri¢nost’, laska — patri sem potreba lasky, vzajomnosti. Napriklad ak
pracovnik patri do urcitej skupiny a ma splnent kategoriu bezpecia a istoty, tak ¢i v danej
skupine vytvara spolupatri¢nost’. Otazka prace aj v prospech inych, alebo mu zalezi len

na sebe samotnom, pracuje pre organizaciu a plni jej ciele na zdklade spokojnosti svojho
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veduceho aj seba, alebo mysli len na seba samého. Zamestnanec sa snazi spojit’ s d’al§imi
a byt’ uzitoCny, nie len sam pre seba, ale aj pre skupiny, tim, podnik. Je s organizaciou
zladeny. Ak pracovnik nedokaze s kolegom vytvarat spolupatricnost, to ze sa citi
prijimany druhou stranou, tak zacne hl'adat’ svoju uzito¢nost, €i potrebnost a moze byt

vyla€eny z urcitého zvizku, ¢i uz pracovnej skupiny, timu alebo aj prace.

4. Uznanie a sebaticta — ak sa Clovek citi zosmie$fiovany, niekto ho v zivote urdza.
Clovek sa citi mennej cenny, napriklad kvoli narodnosti, etnika, orientacii, nabozenstvu
¢i d’al§im roznym aspektom. Potreba vlastnej ceny nemusi byt naplnena, ak ¢lovek nie je
uznavany v praci, kolektiv sa k nemu sprave neprimerane, nadriadeny ho zosmiesiuje
a tak straca svoju sebauctu. Clovek by mal v zamestnani najst’ potrebu svojej vlastnej
ceny, aby bola tato kategoria naplnena. Ak je zamestnancovi systematicky Skodené d’alej,

tak m& moznost’ opustit zamestnanie, ¢o ale prinasa pre neho nasledky.

5. Potreba seba-realizicia — lovek uz nepotrebuje dostavat’ a napiiiat’ svoje potreby.
Potreba seba-aktualizacie, ¢i seba-realizacie je potreba rastova. Jednotlivec uz nema
nedostatok, ale zaCina mat’ prebytok. Cielom je Co najviac rozsirit svoje skusenosti,
vedomosti, mé chut’ ich rozdavat’. Jednotlivec tu zaCina byt pre inych, v préci si napriklad

zaCina byt maximalne prospesny a uzito¢ny, moze svoje vedomosti a poznatky rozdavat'.
2

Zapojenie pracovnikov do podnikovych procesov mozeme Strukturovat' hierarchicky
podla Maslowej pyramidy. Pokial' sa zakladné potreby neuspokoja, tak sa nemdzeme
brat’ ohl'ad na tie vysSie. Napriklad pokial neobdrzi zamestnanec vybavenie potrebné
k svojej praci ako je napriklad material, néstroje alebo telefon, ¢i pocitac, taktiez nedostal
dostatoné informécie o naplni prace, tak ho nebude v tato chvilu uplne zaujimat
napriklad vykon kolegov, ¢i poslanie organizacie. Nebude brat’ ohl'ad na vyssie potreby.

(HORVATHOVA, a ini, 2016 s. 57)
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2. ANALYZA SUCASNEHO STAVU

Druha kapitola bakalarskej prace sa zameriava na analyticku Cast’ cestovného ruchu. Na
zaciatku su priblizené stru¢né informacie o vzdelavani zameranom na cestovnom ruchu

v Ceskej republike.

2.1 Charakteristika vzdelavania v cestovhom ruchu

Ludské zdroje su dolezitym faktorom, ktory umoziuje skvalitnit pontkane sluzby
z pohl'adu konkurencieschopnosti destinacie, ¢i napriklad jej ponuky. Je zrejme, Ze
znalosti, vedomosti ale aj sktsenosti zamestnancov v tejto oblasti su vodikom ku
efektivnosti podnikatel'skych subjektov, ale napriklad aj k efektivnemu riadeniu
destinacie ako celku. V sucasnej dobe su v Ceskej republike vysoké skoly, stredné skoly
ale aj vyssie odborné skoly, ktoré sa zaoberaju vzdelavanim v cestovnom ruchu, problém
je vSak v rozdielnej kvalite pedagdgov, ¢i nezhoda vo vzdelavacich osnovach, samotného
procesu vzdelavania ale aj urovne, ¢i vedomostiam samotnych absolventov. Popri tychto
skolach, ktoré st financované z verejného rozpoétu v Ceskej republike najdeme aj koly
sukromné. Aj ked’ su niektoré Skoly kvalitné aj nekvalitné, tak pre oboje skupiny
sukromnych aj verejnych §kol Casto krat plati, ze absolventi neziskavaji potrebné
vedomosti, ktoré by vyuzili v praxi a prave preto sa ¢oraz viac na vzdelavanie zacinaju
odkazovat' zamestnavatelia avznikaju tak rozne aj S§tatne projekty podporené
Ministerstvom pre miestny rozvoj Ceskej republiky alebo Eurdpskou tniou v ramci
socialneho fondu zameraného na Operacni program Zamestnanost. Do tychto projektov
sa Casto krat zapaja Ministerstvo prace a socialnych veci. Nedostatocne kvalitny udsky
kapital, ktory nema zodpovedajuce vzdelanie alebo ktory preSiel nevhodne nastavenym
vzdelavacim systémom, sa javi ako vyznamna brzda rozvoja cestovného ruchu. Vo
vyspelych krajinach su témy spojené s kultivaciou 'udského potencialu v cestovnom
ruchu komplexne a sustavne skimana od 70 rokov. 19. storocia, pricom sa im v dnesnej
dobe venuje cela rada odbornikov. Problémy a neefektivnost mozeme najst’ aj v systéme
v Ceskej republike. Vo vysledku tak cestovny ruch nedostava pracovn silu v kvalite a
so znalostami, ktoré potrebuje, ¢o vyznamne brzdi jeho rozvoj. (Klimov4, a ini, 2016 s.

1110)
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Podl'a a Robinsona (2001 s. 13), by sa mali objavovat tri hlavné oblasti, ktoré vychadzaju

z poziadaviek faktorov v praxi:

1. vSeobecné znalosti - sem spadaju interdisciplinarne vedomosti a zrucnosti, ktoré by
mali mat’ pracovnici v cestovnhom ruchu osvojené a vychadzaju zo Specifik cestovného

ruchu;

2. ucelové znalosti - vedomosti zamerané primarne na vybrany aspekt cestovného ruchu.
Vzhl'adom k tomu, ze vyrobok cestovného ruchu ma vac¢sinou podobu sluzby, tak sa jedna
o Specializované vedomosti a zru¢nosti v oblastiach ako je IT, marketing, manazment,

planovanie, apod.

3. trhovo / produktovo zalozené znalosti - vedomosti spojené s povahou a vyvojom

istych nosnych produktov a trhov v cestovnom ruchu.

."(‘..l H"
S ~
/ Medzinirodn Frodultmarketing \\
/ i v h . b
/ cestovmy rue Ekonomilka AN
/ Studia cestovného Mesti/vidielc 1'\,|
f ruchu . h
I P k¥

| g, Y \
[ Management ce- ! staber |

| stovného ruchu L)
[  vedomosti |

" Marketing cestovného ruchu d
K\ Informaény systém cestovného ruchu /

“ . . .
\\ Plinovanie cestovného ruchu /

Obrazok 5 - Tematické zameranie vzdeldvania
Zdroj: Vlastné spracovanie podla: (Robinson, a dalsi, 2001 str. 13)

Podl'a mnohych autorov je cestou na ucelné nastavenie vzdelavacieho systému podrobna
znalost’ pracovného trhu, jeho poziadaviek, nedokonalosti, prilezitosti a slabych stranok.
Wang, Ayres a Huyton (Wang, a ini s. 22) vSak upozorfiuju, ze analyza pracovného trhu
v cestovnom ruchu je mimoriadne problematickd, pretoze je cestovny ruch velmi

roznorodu oblasti. V kone¢nom désledku je tak pre nositel'ov vzdelavacej politiky zlozité
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odhadovat, aké pracovné pozicie s akou napliiou prace a v akom objeme buda v
cestovnom ruchu v nasledujicom obdobi potrebné. VSeobecne by podl'a ich nazoru mala
vyucba v cestovnom ruchu poskytovat znalosti vied ako: obchodné vzt'ahy, starostlivost

o zékaznika, manazment, cudzie jazyky, marketing, kultirno-historicky prehl'ad, a pod.

2.2 Projekty zamerané na vzdelavanie

Verejny sektor a politici v iom zapojeni, si v znacnej miere uvedomuji, ze existuje
priepast medzi oCakavanymi vystupmi vzdelavacieho systému a poziadavkami, ktoré sa
kladu zo strany praxe. Tieto nedostatky riesi verejny sektor s pomocou zorganizovania
roznych Specialnych vzdelavacich projektov, ktoré su zvelkej cCasti financované
Europskou tniou. Co sa tyka tychto projektov tak vo va&sine pripadov je v presile
kvantita nad kvalitou projektov, ¢o ma za nasledok nizky ucCinok a prejavuje sa to na
efektivite projektov. Takze vSeobecne sice existuje vel'ké mnozstvo projektov na podporu
vzdelavania, ale odbornost’ skusenosti ¢i kvalita poskytovatelov vyucujucich méze byt
neadekvatna a potom vznikd aj nezaujem zo strany zacCastnenych, ktory stracaju

motivaciu, alebo sa firmy ani nezapoja.

Europska unia, Europsky socialni fond a Operacny program Zamestnanost’ usporadivaju
europske projekty, ktoré maji pomoct podnikatelom aich firmam k prvému kroku
uspesnosti pri nelahkej situacii spojenej sich podnikanim. Na svojich strankach
www.esfcr.cz sami uvadzaju, ze za kazdy projektom su pribehy. Princip zapojenia sa do
programu je zalozeny na harmonogramu vyziev, kde sa postupne pridavaju nové projekty
a podmienky, kto sa do programov moze zapojit. Jednym zaujimavym projektom bol
projekt v roku 2019 pod Nazvom Podnikové vzdelavanie zamestnancov II., ktorého
sucast’'ou bolo aj Ministerstvo prace a socialnych veci. Ciel'om tohto projektu bolo zvysit
odbornu uroven znalosti pracovnikov, ich skisenosti, kompetenciu zamestnancov a sulad
kvalifikatnej urovne pracovnej sily s poziadavkami trhu prace. Dizka projektu je 24
mesiacov a ukoncenie projektu by malo byt najneskor do 30.6.2022. Objem financnych
prostriedkov poskytnutych pre podporu tohto projektu bol vycisleny na 1 700 000 000

K¢. Zakladné informacie o tomto projekte su popisane v nasledujucej tabul'ke:
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Tabul’ka 1 - Projekt na podporu vzdelivania
( Zdroj: Vlastné spracovanie podl'a stranok esfcr.cz: (Trli¢ikova , 2021) )

Podnikové vzdelavanie
Nazov zamestnancov II.

Druh vyzvy kolova

Datum vyhldsenia prijmu ziadosti 15.03.2019

Datum ukoncenia prijmu ziadosti 15.05.2019
Dizka projektu 24 mesiacov
Predpokladané ukoncenie 30.06.2022
Alokacie 1 700 000 000

Tento konkrétny projekt je zamerany na vzdelavanie z viacerych oblasti, ktoré maju
zlepsit rozvoj zamestnancov. NizSie su vypisane vzdelavacie aktivity s vycislenymi

nakladmi, tykajuce sa tohto projektu.

Tabul’ka 2 - Jednotlivé kurzy projektu
(Zdroj: Vlastné spracovanie podla stranok esfcr.cz: (TrliCikova , 2021) )

Vyska Jednotkovy
Aktivita jednotkového | o1 o4 y
nakladu v K¢
Obecné IT 324 K¢
Mikké a manazérske znalosti | 593 K¢
‘ Naklady na jednu
Jazykové vzdelavanie 230 K¢ osobohodinu (60
Specializované IT 609 K& minuf) dalSicho
o T n vzdelavania
Ucetné, ekonomické a pravne .
« (kurzu) v danej
kurzy 436 K& aktivite
Technické a iné odborné
vzdelavanie 252 K¢
Interny lektor 144 K¢

K tejto tabulke je nutné dodat priklad, ak sa jedna osoba ziiastni kurzu v dizke 60 minut,
tak celkové naklady na 8 hodinovy kurz budu 8*230 = 1840 K¢, bez ohl'adu na realnu
cenu kurzu, naklady na realizacny tym, ¢i mzdovy prispevok, pretoze je uz vsetko

zahrnuté v cene jednotky. Casto krat maju tieto kurzy podmienky preplacania v zmysle
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70 % ucasti dochadzky alebo uspesné absolvovanie kurzu zo strany zucastneného
zamestnanca. Projekty zamerané na vzdeldvanie zamestnancov maji naozaj Siroky
rozsah. V tejto podkapitole bol predstaveny jeden z mnoha projektov, do ktorého sa moézu
zapojit’ firmy so svojimi zamestnavatelmi, za urcitych podmienok. Je vSak zrejmé, ze
tieto projekty organizované Europskym socialnym fondom dokazu podnikatel'om
pomoct vo vzdelavani svojich zamestnancov s tym ze ich vynalozené naklady su v tychto
pripadoch minimalne. Z tohto dévodu je potrebné, aby sa podnikatelia Coraz viac zapajali

a ziadali ucast’ na novych projektoch.

2.3 Dotaznikové Setrenie

V ramci analytickej Casti je na zaklade poznatkov z teorie v teoretickej Casti vypracované
dotaznikové Setrenie, ktorého sa zucCastnili osoby zamestnané v cestovnom ruchu.
K naplneniu ciel'ov bakalarskej prace a preskimani danej oblasti bolo nanajvy§ nutné
predlozit’ zamestnancom v cestovnom ruchu otazky zamerana na vzdelavanie a zistit’ ich
preferencie a osobny néazor. Podla vysledkov je na zaver kapitoly vytvorena SWOT

analyza, navrhnuté rieSenia, ich ekonomické zhodnotenia a dané prinosy.

2.3.1 Dotaznikovy vyskum

Dotaznik bol vytvoreny elektronicky cez internetovu stranku www.survio.com/cs/, €o je
podl'a ich vlastnych stranok oblibeny nastroj na meranie zakaznickej spokojnosti,
marketingovych prieskumov, hodnotenia zamestnancov a mnoho inych dotaznikov ¢i
ankiet. Dotaznik bol vytvoreny z 21 otazok, ktoré na seba Casto krat nadvizovali.
Respondenti si mohli vyberat bud’ z jednej alebo viacerych odpovedi, taktiez mali pri
niektorych otdzkach moznost’ dopisat odpoved’. V Case vypracovania tejto bakalarske;
préce pracovali v§etci zamestnanci, kvoli vladnym nariadenia, online z domova a z toho
dovodu bolo rozhodnuté, ze najlepsie rieSenie bude, ak sa dotaznik rozosle online na
internetové stranky, ako je Facebook, Instagram, Twiter a taktiez na rdzne cestovatel'ské
fora. Dotaznikom boli vyzvané osoby, ktoré pracuju v cestovnom ruchu a dotaznik bol

Cisto anonymni. Dotaznika sa za¢astnilo 78 respondentov a v obehu bol tri tyzdne.
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2.3.2 Vyhodnotenie dotaznikového Setrenia

Vyhodnotenie dotaznikového Setrenia je spracované formou grafov. Grafy disponuju
moznostami odpovede respondentov. Vybrané odpovede su vyjadrené v relevantnych
hodnotach. VSetkych 21 otazok st na zaklade grafov vyhodnotené pod otazkou a uvedeny

struény dovod vyznamu danej otazky.
Otazka 1. Vasa vekova kategoria je ?

Prva otazka, s ktorou sa respondenti stretli, bola mierena na ich vekovu kategoriu. Otazka
sa snazi preskimat v akej vekovej kategorii sa pohybuji zamestnanci v cestovnom ruchu.

Ciel'om otazky bolo zmapovat prevahu mladsich a starSich zamestnancov.

Zo 78 vyzbieranych odpovedi ma 26 respondentov vek v rozmedzi od 18-25. Vek od 26-
35 rokov ma 24 respondentov, d’alej vo vekovej kategorii 36-45 sa pohybuje 11
respondentov. StarSich respondentov vo vekovej kategérii od 46-55 bolo 9 0sdb a nad 55
rokov dotaznik zodpovedalo 8 0sdb. Z vysledkov vyplyva, ze zamestnanci v oblasti
cestovného ruchu st skér mladsie ro¢niky vo vekovej kategorie medzi 18 rokmi do 35

rokov. Vysledky st zobrazené na nasledujuicom grafe.

® 26-35

46 - 55

nad 55

Graf 1 - Otiazka ¢. 1 Vekova kategoria
(Zdroj: www.survio.com na zdklade dotazniku)

38


http://www.survio.com

Otazka 2. Aké je VaSe najvysSie dosiahnuté vzdelanie ?

V otazka c¢islo 2. odpovedd na vzdelanie osob zamestnanych v cestovnom ruchu,
z dovodu predstavy, akym vzdelanim zamestnanci disponuju. Tato otazka je dolezita,
pretoze dokaze ovplyvnit nazor osoby na vzdelavacie aktivity v zamestnani. Osoba, ktora
ukoncila stredoskolské vzdelanie s vyuénym listom a osoba, ktora ma vysokoskolsky titul

bude otazku ohl'adom nutnosti vzdelavacich metod, ¢i aktivit mozno poberat’ rozdielne.

Stredoskolské s maturitou mé 46,20 % respondentov a o nieCo menej 0sob ma ukoncené
vysokoskolské vzdelanie v hodnote 35,9 %. Je v§ak dost mozné, ze sa v cestovnom ruchu
pohybuju aj pracovnici na dohodach o pracovnej €innosti, ¢i dohode o vykonanej prace,
ktori eSte Studuju s cielom dosiahnut’ vysokoskolsky titul. Stredoskolské s vyucnym
listom ma 11,5% opytanych a zakladné vzdelanie ma 6,4 % o0sob, co mozu predstavovat

brigadnici. Vysledok tejto otazky zobrazuje nasledujuci graf.

50%

46,2%

30%

20%
11,5%

10%

0%

stredo&kolské s maturitou vysokoskolske stredoskolské s vyudnym zakladné

listom

Graf 2 - Otizka €. 2 Dosiahnuté vzdelanie
(Zdroj: www.survio.com na zdklade dotaznika)

Otazka 3. Vzdelavacie metody vo firme su pre Vas dostacujice alebo nedostacujuce?

Otazka sa zameriava na vzdelavacie metody. Opytany respondent musi vediet, ¢i
vzdelavacie metody, ktoré jeho zamestnavatel’ ponuka su pre neho dostacujuce alebo nie.
Aj ked’ niektori respondenti hlasovali, ze su pre nich aktivity dostaujice, neznamena to,

ze by sa nezuCastnili d’alSich, keby im to zamestnavatel umoznil. Tato otazka za
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zameriava na potreby vzdelavania, ktoré nadvézuju na teoretickt Cast’. Na nasledujuicom
grafe mozeme vidiet, ako respondenti hlasovali, kde 39,7 % z opytanych si mysli, ze
aktivity, ktoré im zamestnavatel ponuka nie su pre nich dostacujuce a zvysna skupina

l'udi, €oje 60,3 %, st so vzdelavacimi aktivitami spokojni.

® dostadujuce

nedostacujice

Graf 3 - Otazka €. 3 Vzdelivacie metody
(Zdroj: www.survio.com na zaklade dotaznika)

Otazka 4. Aké mnozstvo vzdelavacich metod, vo firme, behom roku absolvujete ?
Otazkou je mierene na pocet vzdelavacich metdd behom jedného roku, ktoré ma moznost’
zamestnanec absolvovat. Ma vobec nejakd ponuknutu zo strany zamestnavatela ?
V dnesnej dobe st typické v zamestnani Skolenia, Castokrat je zvykom zopar Skoleni po
prijati do novej pracovnej pozicii a tym obdobie Skoleni kon¢i. Pomyslenou otazkou je,
z akého dovodu neponuka zamestnavatel viac spdsobov, ako svojich pracovnikov
zdokonalit', ked’ze aj vysledky poukazuju, ze vzdelavacich metdd je najviac behom roku

v pocte 1-3. Moze to byt otazka financii alebo aj nespravnym riadenim podniku.

Vysledné hodnoty zobrazuju, ze 51,3 % opytanych, absolvuje behom roku 1-3
vzdelavacie metddy, Co bola aj najCastejSie oznaCena odpoved. Vzdelavacich metdd
v pocte 4-6 absolvuje 21,8 % a pozoruhodné je, ze viac ako 6 vzdelavacich metod behom

jedného roku absolvuje len 9%, Co predstavuje 7 respondentov. Prekvapiva je aj oznacena
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odpoved’ nula, kde 17,9 % respondentov nema moznost za cely rok absolvovat

vzdelavacie aktivity pre ich rozvoj vo svojej profesii.

21,8%
17.9%

1-3 4-6 o] viac ako 6

50%

40%

30%

20%

10%

0%

Graf 4 - Otazka €. 4 Vzdelavacie metody behom roku
(Zdroj: www.survio.com na zaklade dotaznika)

Otazka 5. Vase prvé zaskolenie pri nastupe do prace bolo pre vykonavanie Vasej

prace dostacujice ?

Pre vacsinu I'udi plati, ze nové zamestnanie je rovné novému zaciatku, skiisenostiam ¢i
prostrediu. Medzi prvé priecky pocitov sa dostava aj stres, ¢i obavy zo zvladnutia
pracovnych povinnosti. Casto krat si ¢lovek polozi otazku pred nastup, & bude vo svojom
zamestnani dobry, ¢i mu pojde praca od ruky. Tato piata otazka sa uberala na prva
vzdelavaciu skusenost, s ktorou sa stretavaju zamestnanci pri nastupe, ktorou je Skolenie.
Je to prvé skolenie, ktoré zamestnanec absolvuje. Taktiez pre dant osobu to predstavuje
prvy dojem a poznatky o novej praci. Otazka mierila na skusenost’ s tymto Skolenim
konkrétne na to, ¢i prvé Skolenie respondentov bolo pre nich s urcitou odpovedou

dostacujuce, alebo im nieco chybalo ?

Vysledky tejto otazky su nasledovné: viac ako polovica opytanych nedokazalo jasné
odpovedat’, ze pre nich bolo prvé skolenie dostatocné. 34,6 % respondentov dokazalo

s presnostou urcit, ze pre nich bolo prvé Skolenie dostacujuce, 42,3 % oznacilo, Ze bolo
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Skolenie pre nich najskor dostacujuce. V tomto pripade je mozné, Ze zamestnancom
nieco v §koleni chybalo. Zaporné odpovede su v hodnotach 16,7 % kde respondenti ur¢ili,
ze pre nich prvé Skolenie nebolo najskor dostacujuce a 6,4 % oznacilo odpoved’ urcite
nie, kde dopisali dévody ako napriklad: Samostatné zist ovanie dodatocnych informacii.
Casom prichadzali nové informacie oich pracovnej <&innosti. Skolenie bolo

nedostacujuce s neprofesionalnou pripravenostou a nedostatocnymi znalosti Skolitel’a.

42 3%
40%
34,6%

30%
20% )
10%

0%

najskor ano uréite ano najskor nie urcite nie (dopiste ddvod)

Graf 5 - Otazka €. 5 Prvé zaskolenie

(Zdroj: www.survio.com na zaklade dotaznika)

Otazka 6. a 7. Ako dlho zvycajne prebiehaju Vase Skolenia ? Vyhovuje Vam doba

trvania Skolenia ?

Otazka cislo 6. a7. nadalej nadvdzuje na Skolenia, kedZe je to najbeznejSia
a taktieZ najpouzivanejsia forma vzdelavania. Otazka mieri na diZku prebiehajicich
Skoleni, v akom Casovom rozpoloZeni je zorganizované Skolenie. Respondent si mohol
vybrat’ z odpovedi: jedno Skolenie na cely den, alebo Skolenie je rozdelené pocas tyzdia

na niekol'ko hodin.
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Otazka cislo 7 skuma, ¢i takto naplanované Skolenie zamestnancom vyhovuje. Jedno

Skolenie po dobu celého diia absolvuje 74% respondentov a jedno Skolenie rozdelené

v priebehu tyzdia absolvuje 26 %.
80%
T0%
60%
50%
40%
30%
20%

10%

0%
jedno gkolenie - po dobu celého dia iedno skolenie - rozdelenée v priebehu tyzdia po par

hadindach

Graf 6 - Otizka €. 6 Doba trvania Skolenia
(Zdroj: www.survio.com na zdklade dotaznika)

Otazka cCislo 7. nadvazuje na otazku €. 6. riesi, ¢i takto nastavené Skolenie zamestnancom
vyhovuje alebo nie. So Skolenim prebiehajucim celodenne je spokojné 46,2 % osdb a 30,8
% o0s0b si mysli, ze je to pre nich prili§ vel'a informacii na jeden den a nie su s takto
naplanovanym Skolenim spokojni. Z 26% osob, ktoré maju jedno Skolenie rozdelené

behom tyzdia po par hodinach je 19,2 % spokojnych a 3,8% to nevyhovuje.
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behom viac dni behom viac dni

Graf 7 - Otazka ¢. 7 Preferencie v dobe trvania §kolenia
(Zdroj: www.survio.com na zaklade dotaznika)

Otazka 8. Mate moznost’ zucastnit’ sa infociest ? ( pracovny zdjazd o spoznavani

destinacie, hotela, sluzieb...)

Otazka cislo 8. sa zaobera na jednu zo zaujimavych typov vzdelavania, ktorymi su
infocesty/pracovné cesty. Pracovné cesty, su oblibene aktivity zamestnancov, ktoré
umoziuju skvalitnit ponukané sluzby. Otazkou je zistené, ¢i zamestnavatelia touto
vzdelavacou aktivitou disponuju, takze v tom pripade, i respondenti vyuzivaju moznost
zucastnit’ sa infociest. Infociest sa Casto krat moze zacastnit’ len vel'mi malé mnozstvo
zamestnancov, ktori prechadzaju cez vyberové konania a pocCet zamestnancov, ktori tuto

moznost’ vo firmach dostanu, je ¢asto v jednotkach

Z vysledkov je zrejme, ze 28,2 % tuto moznost' ma a vyuziva ju, 11,5 % tato moznost’
ma, ale nevyuziva ju. K praci, ktori vykonavaju niektori zamestnanci ifnocesty potrebné
nie su a takto odpovedalo 19,2 % respondentov. Rovnaky pocet odpovedi, co je 20,5 %,
bolo pre odpoved kde zamestnanci v praci voébec nemaji moznost’ infociest a taktiez
s rovnakou hodnotou 20,5 % kde zamestnanci chcu infocesty vyuzivat', ale nedostali tuto

moznost'..
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Graf 8 - Otazka ¢. 8 Moznost’ zii¢astnenia infociest
(Zdroj: www.survio.com na zdklade dotaznika)

Otazka 9. Infocesty (sluzobné cesty) , ktorych ste sa zacastnili, skvalitnili ponikané

sluzby zakaznikom?

Na problematiku sluzobnych ciest sa viaze otazka €.9 aje postavena na skvalitneni
sluzieb, ktoré zamestnanci ponukaju klientom, jedna sa hlavne o predajcov zajazdov,

relaxaCnych pobytov, ubytovani apd.

Odpovedajuci v hodnote 42,3 % vedia, ze infocesty skvalitnili sluzby, ktoré ponukaju.
Infociest sa nezucastnilo 43,6 % odpovedajucich a 14,1% maju za to, Ze infocesty nemali
ziaden dopad na skvalitnenie sluzieb, ktoré ponukaju. pritejto otdzke je potrebné
podotknut, ze absolvovat infocesty naozaj neponuka kazdy zamestnavatel’, Co sa tyka

hlavne cestovnych kancelariach, aj keby zamestnanci tuto moznost’ radi vyuzili.
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Graf 9 - Otizka €. 9 Kvalita infociest vo¢i ponikanym sluzbim
(Zdroj: www.survio.com na zaklade dotaznika )

Otazka 10. Ste s poskytnutym vzdelavanim spokojny (kvalita, profesionalita,

znalosti Skolitelia... )?

Otazka skuma, ¢i ponukané vzdelavanie, jeho kvalita, profesionalita alebo napriklad
znalosti Skolitel'a, s pre respondentov dostacujuce, alebo nie. Je mozné, ze niektori
zamestnanci ponukaju malé mnozstvo vzdelavacich aktivit vo firme, ale st vyu€ované vo
vysokej kvalite a dokazu tak zamestnanca realizovat’ rdzne nevyhnutnosti a poziadavky
k vykonu ich pracovnych Cinnosti a organizacie. Samozrejme sa tu ponuka aj druhd, kde
moze byt aktivit dostatok, ale nie si podané na kvalitnej Urovni. Otazka mieri na
teoreticku Cast, ktora vysvetluje dolezitost identifikovat potreby vzdelavania
zamestnancov v organizacii a az tak zavadzat’ vzdelavacie procesy. 62,8% respondentov

vyplnilo moznost’ ano a 37,2 % moznost’ nie.
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@® ano

nie

Graf 10 - Otazka €. 10 Spokojnost’ s ponikanym vzdelavanim
(Zdroj: www.survio.com na zaklade dotaznika)

Otazka 11. Mate moznost’ ovplyvnit’ vzdelavanie vo firme ?

Vel'mi zaujimava otazka je, ¢i moze pracovnik ovplyvnit' vzdelavanie. Pontka sa mu
moznost’ vol'by ? Otazne je, ¢i zamestnavatel’ kladie doraz na ich potreby a vypocuje si
ich nazor. Nadriadeny mnohokrat svojich zamestnancov nevypocuje a tym padom moze
dochadzat’ aj k napitiu alebo nervozite, co vedie ku konfliktom na pracovisku,
demotivacii.

Vysledky preukazuju, ze osoby opytané, nemaju moznost svoje vzdelavanie nijako
ovplyvnit, dokonca o tejto moznosti nemaju informacie. Tato moznost’ nema 41 %
respondentov, 21,8 % ma moznost’ ovplyvnit' vzdelavanie vo firme a 37,2 % opytanych
0 tejto moznosti nemaju ziadne informacie, takze si to pravdepodobne nezist'ovali alebo

pre nich tato informacie nie je dolezita.

47


http://www.survio.com

30%

20%

10%

0%
nie

nemam informdacie o tejtc moZnosti ana

Graf 11 - Otazka ¢. 11 Ovplyvnenie vzdelivania zamestnancom
(Zdroj: www.survio.com na zaklade dotaznika )

Otazka 12. Naslicha Vas Vas nadriadeny ?

Uz v teoretickej Casti bolo vysvetlena nutnost’ spravneho vedenia k dosiahnutiu skvelych
vysledkov zamestnanca. Nadriadeny pracovnik si ma vypocut’ svojich zamestnancov
a spravit’ vSetko preto, aby boli nie len zamestnanci spokojni, ale taktiez on s ich pracou,
¢i samotna firma. Mal by sa snazit vypocut’ si ich nazor, ¢i pripomienky, usporaduvat
porady alebo zasielat’ dotazniky, aby sa dozvedel viac o myslienkach a postoji svojich
zamestnancov. Mnohokrat dochéadzka k situacii, ze nazor zamestnanca nie je vypocuty

alebo sa mu nekladie ziaden doraz.

Nazor pracovnika, ktory si nadriadeny zamestnanec vypocCuje a obCas sa nim riadi,
oznacilo 29,5 % respondentov, 28,5 % oznacilo odpoved’ rozhodne ano, takze v tomto
pripade je jeho nazor vypocuty a aj kladie sa mu déraz. Pracovnika sice je vypocuty ale
nadriadeny sa jeho nazorom vobec neriadi oznacilo 21,8 % a 20,5 % oznacilo odpoved’
ze jeho nazor si nadriadeny nevypocuje. Po séitani vysledky vychadzaja o 15,7 %

rozdielne, vyhovujuce sa rovnaju 58 % a nevyhovujtce sa rovnaju 42,3 % .
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Graf 12 - Otazka €. 12 Nazor zamestnanca a jeho doraz
(Zdroj: www.survio.com na zaklade dotaznika )

Otazka 13. Uvitali by ste nové vzdelavacie metéody pre Vas rozvoj, poskytnuté

zamestnancom ?

Trinasta otazka zistuje zaujem respondentov o nové prilezitosti vzdelavania v
zamestnani. Nové vzdelavacie metddy mozu poskytnit nové vedomosti pracovnikom
a plnit’ tak ich pracovné ulohy na skvelej Urovni, posunut ich v profesii na vyssie
pracovné miesto.

Takmer vacsina o nové vzdelavacie metody naozaj stoji, s presnou urcitost'ou odpovedalo
41 % respondentov a 44,9 % by najskor taktiez uvitali nové vzdelavacie metody. O nové

metddy by pravdepodobne nestdlo 11,5 % a s urcitostou 2,6 %, €o su len dvaja

respondenti o to vobec nestoja.
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Graf 13 - Otazka ¢. 13 Postoj k novym vzdelivacim metédam
(Zdroj: www.survio.com na zaklade dotaznika )

Otazka 14. Aké metody vzdelavania by ste preferovali ?

Otazkou su skiamane preferencie metdd vzdelavania zamestnancov v cestovnom ruch.
Metody vzdelavania boli popisane a vysvetlené v teoretickej Casti prace. Najvyssi pocet
zaujmu dosiahli metody ako su prednaska/seminar 43,6 %, infocesty/pracovné cesty 34,6

% , workshopy/pripadové stadia 30,8 % a jazykové cvicenia o ktoré stoji 29,5 %.

Prednasky a seminare, ktoré boli najviac hlasovanou odpoved’ou, prinasaju pracovnikovi
odbornu pripravu, mnohokrat nové vedomosti. Nesu so sebou mnoho aspektov, napriklad
rozvijaju zamestnancov a umoziuju im poskytnut vedomosti takym spésobom, ktory och
postupne dokaze pripravit' na kvalifikovanych a oddanych zamestnancov so schopnostou
Gelit’ konkurencii a uplatnit’' sa na trhu prace. Co sa tyka vyu¢ovanie jazykov tak je to
dlhodobym trendom, tak ako sa technologie posuvaju smerom vpred, tak sa posuva aj
vyucba jazykov. V dnesnej dobe by mala byt angli¢tina samozrejmost’ou, no nie je tomu
tak. Isté vSak je, ze ¢lovek zacina prichadzat do styku s cudzim jazykom od malicka, uz
v materskej Skole, cez zakladnu Skolu, strednu a vysoku Skolu. V praci vSak uz tato
moznost’ nie je, ¢o je Skoda, pretoze zaujem od spolocnosti je velky. Preferencie

v metodach vzdelavania od respondentov su popisane v nasledujucej tabulke €. 2.
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Tabulka 3 - Otazka ¢. 14 Preferencie v metodach vzdelavania
(Zdroj: www.survio.com na zaklade dotaznika )

ODPOVED RESPONDENTI PODIEL
prednaska, seminar 34 43.6%
infocesty/pracovné cesty 27 34.6%
workshopy/pripadové studia 24 30.8%
jazykové cvicenia 23 29.5%
mentoring (podpora v kariérnom raste) 17 21.8%
porada 12 15.4%
asistovanie skisenym pracovnikom 10 12.8%
konzultacia 9 11.5%
oA, 5 | o
e-learning (testy, ucebné texty ) 8 10.3%
celodenné Skolenie 5 6.4%

Otazka 15. Aka metoda vzdelavania sa v organizacii kde pracujete vyuziva?

Otazka je pojednand rovnakou formou ako otazka cislo 14. stym s rozdielom
preskimania vyuzivanych metod vzdelavania v cestovnom ruchu. Cielene je polozena
najprv otazka €. 14. preferencie zamestnancov a az tak sa respondenti dostali na otazku
¢. 15, ktoré metody maju moznost vyuzit vo svojej praci. Presne o tie metody o ktoré
zamestnanci, az tak zaujem neprejavuju v otazke €. 14 sa prave v otazke ¢.15 zistilo, ze
sa ich vo svojom zamestnani zucastfiuju. Napriklad metdéda mentoring, metdda zalozena
na posun pracovnika v jeho profesii a predavanie skusenosti od skuseného pracovnika,

sa vyuziva najmenej.

O tato metddu stoji 21,8 % opytanych. Je taktiez pozoruhodné, ze prednasky a seminare
zamestnanci vyuzivaju a o tito metodu maju stale najvacsi zaujem. O celodenné Skolenie
ma zaujem len 6,4 % zamestnancov atouto metdodou je vzdelavanych prave 41 %

respondentov. Dalsie vysledky st zobrazené v nasledujucej tabulke &. 3.

51


http://www.survio.com

Tabulka 4 - Otazka €. 15 Vyuzivané metédy vzdelavania
(Zdroj: www.survio.com na zaklade dotaznika )

ODPOVED RESPONDENTI PODIEL

prednaska, seminar 41 52.6%
e-learning (testy, ucebné texty ) 38 48.7%
porada 34 43.6%
celodenné Skolenie 32 41%

infocesty/pracovné cesty 25 32.1%
e s | oo
konzultacia 13 16.7%
jazykové cvicenia 12 15.4%
asistovanie skisenym pracovnikom 9 11.5%
workshopy/pripadové studia 9 11.5%
mentoring (podpora v kariérnom raste) 9 11.5%

Otizka 16. Co je Va$im podnetom angaZovat sa na d’alom aj dobrovolnom

vzdelavani ?

V Sestnaste] otazke je snaha zistit, Co je podnetom vzdelavania pracovnika, mimo
pracovné aktivity alebo vo volnom case. 52,2 % o0sob oznacilo, ze ddvodom
dobrovol'ného vzdelavania je ziskanie nepostacujucich vedomosti, 26,7 % tizi, vd’aka
dobrovolnému vzdelavaniu, byt vzornym prikladom svojim kolegom. 15,6 % opytanym
zalezi na pochvale pred kolegami od svojho nadriadeného a 5,6 % oznacilo odpoved ako
iny dévod, kde boli dopisane dovody ako su: vlastny rozvoj; samého seba alebo je pre
pracovnikov dobrovolné vzdelavanie motivaciou acestou ku lepSiemu finan¢nému

ohodnoteniu.

Motivacia, ¢i lepSie financné ohodnotenie bolo odborne vysvetlené v teoretickej Casti a je

to naozaj Casto krat dovodom, preCo sa zamestnanci dobrovol'ne vzdelavaju, k tomu je
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vSak Casto krat za potreby motivacia priamo od nadriadeného na Co sa viaze aj
komunikacia s nim alebo aj priamo s vedenim. Motivaciou mdze byt vys§ie mzdové
ohodnotenie, prémie, prispevok na stravovanie, prispevok na S§portové a relaxacné

aktivity prostrednictvom benefitov ¢i zamestnaneckych zliav a iné.

52,2%
52%
43%
350
26%
15,6%
9%
0%
ziskanie nepostacujicich byt vzornym prikladom pochvala pred kolegami Ine:
vedomosti kolegom od nadriaden&ho

Graf 14 - Otizka ¢. 16 Dobrovol'né vzdelivanie
(Zdroj: www.survio.com na zaklade dotaznika )

Otazka 17. Myslite, ze VaSa kariéra ma budicnost’ s priacou v cestovnom ruchu ?
Pre kazdého jednotlivca je v pracovnom zivote podstatna jeho kariéra, uz pri vybere
strednej Skoly a nasledovne vysokej Skoly sa ¢lovek pozera do buducnosti, zacina
premyslat nad svojou kariérou, ma urcite ciele, ¢o chce dosiahnut’, aku pracovnu kariéru
si vybuduje. Otazka chce definovat, ¢i respondenti vidia svoje budice podsobisko

v cestovnom ruchu, €i sa ich pracovné sny uberaju touto cestou.

Svoju buducnost’ spojené s kariérou v cestovnom ruchu vidi 39,7 %, 46,2 % sa vidim
v inej oblasti a 14,1% nema ziadne kariérne plany a vyhovuje im také zamestnanie, kde

si udrzia svoje pracovné miesto.
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Graf 15 - Otizka ¢. 17 Budicnost’ v cestovnom ruchu

(Zdroj: www.survio.com na zaklade dotaznika )

Otazka 18. Mate moznost’ kariérneho postupu z aktualneho pracovného miesta ?
Tato otazka nadvédzovala na otazku €. 17. V otazke cislo 17. respondent premyslal na
svoju buducnost’ v cestovanom ruchu a v otdzke ¢. 18. si sam mohol odpovedat, ¢i ma
moznost’ kariérneho postupu zo svojho aktualneho pdsobenia. Co sa tyka kariérneho
postupu, tak ten mdZe v osobe zanechat’ pocit uspechu, uspokojenia. Clovek je na seba
hrdy a plni si tak svoje vytyCené zivotné ciele. Kariérny postup je dolezitou sucastou
vzdavania a patri medzi hlavné potreby zamestnancov aj podla Maslowej pyramidy
potrieb, ktora je vysvetlena v teoretickej Casti. Je dost mozné, ze bez kariérneho postupu
si v praci zamestnavatel svojich pracovnikov dlho neudrzi a postupne o nich prichadza,
pretoze uteu ku konkurencii. Casto krat sa vtomto pripade stava, e vyskoleny
pracovnik, ktorému zamestnavatel’ venoval ¢as a pripravu mu odide. V pripade dotaznika
oznacilo 60,3 % respondentov moznost' kariérneho postupu a zvy$nych 39,7 % tuto

moznost nema.
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Graf 16 - Otazka ¢. 18 Kariérny postup
(Zdroj: www.survio.com na zdklade dotaznika )

Otazka 19. Po prijati do zamestnania (v priebehu roku), ste sa ziucastnili vzdeldvania

zameraného na?

V novom zamestnani si pracovnik prechadza réznymi Skoleniami. Cielom tejto otazky
bolo vybadat, aké Skolenia pracovnici absolvuju. Respondenti si mohli vybrat
z viacerych odpovedi. Skolenie zamerané na bezpe¢nost' a ochrana zdravia oznaéilo 37,9
%. Vzdelavanie zamerané na presnu pracovnu cinnost' oznacilo 28,8 %. 3kolenie
zamerané na obecné nariadenia a ochrane osobnych udajov pod skratkou GDRP, ktoré
nadobudli u€innost v roku 2018 oznacilo 22,2 %. Vzdelavanie zamerané aj na pracovné
¢innosti ktoré pracovnik nevykonava sa pripisalo 9,2 % a iné boli 2%, kde respondenti

nedopisali aké.
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Graf 16 - Otdzka & 19 Skolenia v prici behom roku
(Zdroj: www.survio.com na zaklade dotaznika )

Otazka 20. Ktory okamzik je pre Vas po vzdeldvani vo firme najdélezitejsi pri

prijati do novej pracovnej pozicie?

Prvy den v praci zanecha vyrazny dojem a rdzne pocity na strane zamestnanca. Predstava
moze byt Casto krat odlisna, od tej, ktori danéd osoba ocakava a preto som sa otazkou
Cislo dvadsat’ snazila zistit, ¢o je pre pracovnika po vzdelavani pre neho najdolezitejSie
v novom zamestnani. Respondenti mohli oznacit’ viacero odpovedi. Priatel'ské chovanie
zo strany kolegov a pozitivne naladend atmosféra vo firme si zasluzili prvé priecky pri
oznaceni odpovedi respondentov a to v hodnotach 25,7 % a 23,7 %. Tesne za tymito
odpoved’ami nasledovala profesionalita zo strany vedenia, ktora ziskala 21,1 %. Presné
informacie zo strany nadriadeného pracovnika bolo oznacené v 21,1 %. Menej dolezité
je pre zamestnancov Cisté pracovné prostredie a obdrzanie pracovnych prostriedkov
v hodnotach 10,5 %. Traja respondenti oznacili odpoved’ aj iné, kde jeden z nich dopisal,
ze je pre neho dolezité mat’ moznost' pracovat z domova a informacie, ¢i pristup s tym

spojené.
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Graf 17 - Otazka €. 20 Dolezité okamihy v novom zamestnani
(Zdroj: www.survio.com na zaklade dotaznika )

Otazka 21. Ak by ste mohli, ¢o by ste v si¢asnom vzdelavacom systéme vo firme,

kde pésobite zmenili ?

Posledna otazka skimala, ¢o by respondenti v si¢asnom zamestnani zmenili, Co sa tyka
vzdelavacieho systému vich zamestnani. Tato otdzka sa dokazala priblizit
k nedostatkom, s ktorymi sa vo firmach, kde poOsobia stretavaji. Aké moju naroky
a preferencie. Respondenti mohli znovu oznacit' viac odpovedi. Prvé prieCky obsadila
komunikacia s vedenim s hodnotou 21,8 % a nové technologie s hodnotou 20,5 %. Druhé
miesto si vysluzili odpovede, ako kvalita vzdelavania, aktualne informéacie s hodnotou
17,3 % azameranie na vyucbu jazykov shodnotou 16,7 %. Zmenit skolitelov
a vyucujucich oznacilo 8,3 % respondentov. Aktualizovat manualy oznacilo 7,7 %
respondentov. So sucasnym vzdelavanim je spokojnych 5,8 % a odpoved iné oznacilo
1,9 % kde boli dopisane odpovede ako forma §kolenia, kvalitnejsi informacny systém.
Tato otazka sluzi na preskumanie oblasti, ktoré by zamestnanci v cestovnom ruchu chceeli
zamenit a ¢o o¢akavaju, len 5,8 % respondentov je so vzdelavacim systémom u svojho
zamestnavatel'a spokojnych, o predstavuje 10 respondentov aje to pomerne malé

mnozstvo. Vysledky su zobrazené na nasledujucom grafe.
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Graf 18 - Otazka ¢. 21 Zmeny v sii¢asnom vzdelavacom systéme
(Zdroj: www.survio.com na zaklade dotaznika )

2.3.3 Zhrnutie dotaznikového skumania

V druhej kapitole je pomocou dotaznika poskytnuty priestor k vzdelavaniu v
spolo¢nostiach zamestnancom v sluzbach cestovného rucha, ktori pracuju v cestovnych
kancelariach, ¢i cestovnych agenturach. Cielom dotaznika bolo zist zaujmy
zamestnancov, Ci preferencie, Co sa tyka vzdelavania. Pomocou dotazniku je mozné
pochopit’, ze nie kazda osoba mé rovnaké ucebné preferencie, kde napriklad jeden
zamestnanec preferuje Skolenia, priCom iny ma ziujem o prednasky alebo vyucbu
jazykov. Ked mé zaujem firma docielit’ efektivneho vzdelavania, je potrebné poznat
koho vzdelava, kazdy zamestnanec je rozni auci sa inak, preto sa nika mySlienka
vybudovat podla toho vzdelavaci obsah. Dotaznikom st priblizené zaujmy
zamestnancov z viacero Casti. ZacCiatok je zamerany na ich vek, vzdelanie, ¢i preferencia
vzdelavacich aktivit, ktoré im pontika zamestnavatel’ postupne sa respondenti v dotazniku
dostavaju na Cast zamerani ohladom ich prvej skusenosti spojenej so vzdelavanim
v praci, ako je prvé skolenie, dojmy alebo jeho dizka. Postupne st kladené otazky na
Coraz CastejSie vyuzivané pracovné cesty, ktoré by mali sluzit’ k skvalitneniu pontkanych

sluzieb, najme u predajcov zajazdov. Nasledovali ich preferencie, spokojnost’, ¢i je ich
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hlas vypocCuty zo strany nadriadeného a vedenia. Nie je vynechand ani otdzka na
vzdelavacie metody, ktoré su vysvetlené v teoretickej Casti bakalarskej prace. V zavere
dotaznika st polozené otazky na buducnost’ akariéru v cestovhom ruchu. Dotaznik
prinasa vysledky, ktoré su popisane pomocou grafov. Po dotazniku je vytvorend SWOT

analyza na zaklade ziskanych odpovedi z dotaznikového preskimania.

2.3.4 SWOT analyza

Na zaklade odpovedi respondentov je vytvorend nasledujica SWOT analyza, kde su
vypracované silné stranky, slabé stranky, prilezitosti a hrozby celkového vzdelavania v
cestovnom ruchu. Zostavenie analyzy bolo prispdsobené z dotaznikového skiimania a do
SWOT analyzy boli vyprané odpovede s najvy$sou absolutnou hodnotou. Cielom bolo

vyclenit odpovede a nazory, pozriet’ sa na pohl'ady z viacerych stranok.

Tabul’ka 5 - SWOT Analyza - Silné stranky
(Zdroj: Vlastné spracovanie)

SILNE STRANKY

e Prevaha dostacujucich vzdelavacich aktivit

e Kvalitné prvé zaskolenia v novom zamestnani

e VyuziteI'né metoddy e-learning, Skolenia

e Zriadenie porady

e Moznost kariérneho postupu

e Pozitivna atmosféra vo firmach, ¢i priatel'sky kolegovia

e Stapajuci zaujem vzdelavania zo strany zamestnancov

e Profesionalne vedenie pri prijati do zamestnania
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Tabul’ka 6 - SWOT Analyza - Slabé strianky
(Zdroj: Vlastné spracovanie)

SLABE STRANKY

- Nepostacujuce ziskané vedomosti

- Dlzka skolenia nie je §t'astne navrhnuta

- Mensia Sanca dostat’ sa na pracovné cesty ( ifnocesty )

- Zamestnanec nedokaze ovplyvnit vzdelavanie

- Nejasna buducnost’ a predstava zamestnanca v kariére, neistota
v podpore od zamestnavatela, neistota v udrzani pracovného
miesta

- Kvalita vzdelavania a starsSie technologie

- Slabsia komunikacia s vedenim

- Nedostatok financii

Tabulka 7 - SWOT Analyza — Prilezitosti
(Zdroj: Vlastné spracovanie)

PRILEZITOSTI

- Zriadenie jazykovych Skoleni ¢i hodin v ramci pracovnej doby s
kvalitnymi vyucujacimi

- Zriadenie prednasok ohl'adom rozvoja zamestnanca, ¢i
kariérneho postupu

- Uskutocnenie teambuildingov pre zamestnancov

- Zvysit Sance dostat’ sa na pracovnu cestu a preplatit’ Cast’ cesty

- Nové technologie a software

- Zvysit motivaciu zamestnancov

- Poskytnutie certifikacie ISO
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Tabul’ka 8 - SWOT Analyza — Hrozby
(Zdroj: Vlastné spracovanie)

HROZBY

- Nepriazniva ekonomicka situacia

- Vysoké naklady spojené so zavedenim novych vzdelavacich
metod

- Strata motivacie vzdelavania zo strany zamestnancov spojenej s
kariérnym postupom

- Odchod preskolenych pracovnikov zo zamestnania (dobrovol'na
fluktacia)

Po detailnejSom prestudovani SWOT analyzy popisanej v tabul'kach vyssie je najlepSie
vybrana optimalna stratégia SO — ofenzivna stratégia, ktora sa zameriava na vyuzitie
prilezitosti na zéklade silnych stranok skimanej oblasti. Vd'aka tejto stratégie dokaze
podnik alebo skimana oblast, v tomto pripade firmy cestovného ruchu vyuzit prilezitosti,
ktoré saim ponukaju. V pripade konkrétnej témy bakalarskej prace, maji zamestnavatelia
svoje vzdelavanie a rozvoj zamestnancov dotiahnuty na vysoké priecky vzdelavania, ¢o
je ich silna strana, ale otazkou je, ¢i nie je potrebné zamerat sa viac na kvalitu tohto
vzdelavania a podporit komunikéaciu s pracovnikmi. Co sa tyka prileZitosti a hrozieb, tak
prevysuju prilezitosti, ktorych by sa firmy mali chytit’ a nalozit’ s nimi v prospech firmy.
Na zaklade SWOT analyzy vyplyva, ze sice prvotné vzdelavanie, ako su Skolenia,
profesionalita zo strany nadriadenych, ¢i prvy dojem z celkovej firmy je na vynikajucej
urovni, ale postupne vzdelavanie zrejme straca hodnotu vo firmach a nekladie sa mu uz
tak velky doraz. Komunikacia s nadriadenymi, ¢i vedenim pravdepodobne upada, co nie
je dobrym znakom napriklad spravneho manazéra, pretoze pri komunikacii je potrebné
aby manazér zdielal spravy, odborné ¢i organiza¢né rozhodnutia, ma svojich pracovnikov
napriklad motivovat, pochvalit, kritizovat, hodnotit’. Ak sa chce pracovnik citit’ spokojne
a dosahovat’ dobrych vysledkov v prospech seba ale aj firmy, je pre neho nutna spitna
vdzba od ostatnych avtom pripade sa vyluCuje slaba komunikécia s vedenim, ci

nadriadenym zamestnancom.
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3. VLASTNE NAVRHY A PRINOSY

Tretia kapitola je venovana vlastnym navrhom, ktoré maji dopomdct firmam
v cestovnom ruchu skvalitnit’ ich pontkané sluzby pomocou vzdelavania zamestnancov.
Tato kapitola je vysledkom dotaznikového Setrenia a nasledného skimania pomocou
SWOT analyzy, ktora priblizuje silné a slabé stranky vzdelavania v cestovnom ruchu

a d’alej prilezitosti a hrozby.

3.1 Navrhy pre podporu sluzieb a zdokonalenie

Zamestnavatel musi pochopit, ze vzdelavanie je Coraz viac ziadané, ludia sa chca
vzdelavat, pretoze tizia naplnit svoje potreby od zakladnych az po tie kultirne, kde patri
vzdelavanie. Vzdelavanie dopoméha k ziskaniu vytizeného pracovného miesta
v profesionalnom zivote, rozvoj samého seba, €i lepSie finanéné ohodnotenie. Tieto
zakladné potreby su detailne popisane v podkapitole Cislo 1.4 Maslowova teoria potrieb,

ktora je zamerana na potreby v zamestnani u jednotlivého pracovnika.
Na zaklade dotaznikového Setrenia su navrhnuté rieSenia:

- Zradenie prednaSok ohladom seba rozvoja, motivacie a komunikécie
s podriadenymi.

- Zriadenie jazykovych kurzov na precvicenie anglického jazyka pocCas pracovne]
doby

- Zriadit pracovné cesty (infocesty) alebo navysit’ pocet miest uchadzacom

- Nakup novych technologii ( software, sluchadka, pracovny pocita¢ na doma)

- Poskytnutie certifikacie ISO

3.1.1 Zriadenie prednasok, semindrov

Podl'a dotaznikového Setrenia, by najviac zamestnancov v cestovnom ruchu uvitalo, ¢o
sa tyka vzdelavacich metdd, prednasky. Podla dotaznikového Setrenia tito metddu
oznacili respondenti aj pri otazke, ktoré metody st v ich zamestnani vyuzitelné. No podl'a

vysledkov je zrejmé, ze po nich tuzia vo va¢Som mnozstve. Prinosom pre zamestnancov,
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by mohli byt prednasky na tému, v dnesnej dobe vel'mi popularnu, seba rozvoj, ktort
vyhladavajua mladé, ale aj starSie osoby, pretoze identifikovat oblasti pre rast samého

seba, ¢i navrhnat si plany ako sa vylepsit, urCite pdsobi vyznamné na kariéru.

Prednasky ohl'adom seba rozvoja prispeju k vzdelavaniu zamestnanca v jeho kariére.
Otazkou kariéry bola skimana v dotaznikovom Setreni a viac ako polovica respondentov
si nie je ista svojou buducou kariérou v cestovnom ruchu a prave tato otdzka mi vnukla
mySlienku navysSit alebo zriadit' prednasky ohladom seba rozvoja pracovnikov. Tieto
prednasky zaruCene prispeju k zlepSeniu komunikacie, recnickych skisenosti, rozvinutie
emocne] inteligencie, u€eniu sa novym veciam, ¢i odolnosti voc¢i stresu. Pomocou
prednaSok si zamestnanci upevnia vztahy s d’alSimi pracovnikmi a taktiez spoznaju
novych I'udi a vybudovat siet prilezitosti v kariére. Nie kazdy zamestnanec ma moznost’
sa takychto prednasok zucastnit, z toho dovodu by bolo prinosom, keby sa ich mohol

zcastnit’ pomocou svojho zamestnavatel'a.

Ak sa priblizim hlbsie predstave vylepsenia komunikacie s nadriadenymi, pretoze podla
dotaznika je komunikacia vacsinou na niz$ej drovni, ako sa oCakava, tak sa mi nuka idea
zariadit' Skolenia aj pre nadriadenych pracovnikov avylepsit' tak ich komunikaciu
s podriadenymi pracovnikmi, pretoze urcite prvym krokom ku vyrieSeniu tejto situacie je
aby nadriadeny pracovnik, ¢i vedenie zapracovali na sebe a zacali sa viac zaujimat
o svojich podriadenych zamestnancov. V tomto pripade je nutné navrhnut, aby
zamestnavatelia planovali prednasky na tému komunikécie s podriadenymi, ktoré by sa
tykali samotnej komunikacie, ako je uznanie, pochvala, dat’ najavo ze si pracovnika vazia,
pochvalenie konkrétneho vykonu, ocenenie. A zaroveii by Skolenie bolo zamerané aj na
kritiku, kde sa nadriadeny pracovnik musi naucit, ako spravne kritizovat’ bez toho, aby
pracovnika domotivoval alebo o neho v najhorSom pripade priSiel. Zo sktsenosti je
zrejme, ze tieto prednasky neorganizuje kazda firma a ak ano, tak nie kazdy pracovnik

dostane prilezitost’ zucastnit’ sa.

Urcite by sa taktiez hodili prednasky na témy: Predajné taktiky, Psychologia predaja,

Rétorika a prezentacia, Stratégie, Marketing
Prinos

Stadia z roku 1998, ktoré uskutoénila Americka spolo¢nost pre vzdelavanie a rozvoj,

skumala 540 roznych americkych spolocnosti a rozdelila ich do dvoch skupin: Jednej
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poskytla 900$ do prednasok ¢i Skoleni na zamestnanca ro¢ne a druhej poskytla 275$ na
zamestnanca ro¢ne. Prva skupina po zhodnoteni zaznamenala o 57% vyS$§i predaj na
zamestnanca a o 37% vysS§i hruby zisk na zamestnanca. (Boogaard , 2020) Toto stadium
je jasnym prikladom toho, ze uz pred viac ako dvadsiatim rokmi sa oplatilo investovat’
do vzdelavania svojich zamestnancov a viedlo to ku zlepSeniu sluzieb a efektivnosti.
A prave preto je prinosom tohto rieSenia vytvorenie kvalifikovanejSej pracovnej sily.
Zamestnanci ziskaju najlep§ie vedomosti abudi moct tak splnit poziadavky
zamestnavatel'a, Co taktiez prispeje k splneniu obchodnych cielov. Seminare, ¢i
prednasky o rozvoji samého seba su velkym prinosom pre zamestnanca a to z hl'adiska
kariérneho postupu. Zameranie vzdelavania na prednasky a semindre o rozvoji

zamestnancov, mozu viest’ k ziskaniu novych zamestnancov.
Ekonomické zhodnotenie navrhu

Podl'a zistenych informacii a preskiumani internetu, je zistené, ze cena prednasok sa
pohybuje v rozmedzi od 10 000 K¢ (6-12 pracovnikov) do 50 000 k¢ (300 pracovnikov).
Urcite zalezi na preferencii a najmé organizacii, danych firiem v pripade rozlozenia
Skoleni kde su moznosti Skoleni po skupinach, kde sa cenny pohybuju okolo 10 000 K¢
alebo sucasné vsetkych zamestnancov, k tomu je vSak potreba mat urcité priestory, preto
si firmy v mnoho pripadoch vyberaji mensie skupiny. Z toho dévodu sa stava, ze nie

kazdy zamestnanec ma Sancu dostat’ sa na tieto Skolenia.

Ceny su naozaj individualne a odvijaju sa od obsahu Skolenia, ale aj od Skolitel'a, mesta,
kde sa firma nachddzam. Podla vlastného internetového prieskumu a cennikov
zverejnenych spoloCnostami, ktoré vzdelavacie prednasky organizuju, boli naklady

stanovené takto:

- Cenajednej prednasky sa dokaze vysplhat na 50 000 K¢. (1-2 hod).
- Cena poldennej prednasky na 60 000 K¢ S DPH (4 hod).
- Cena celodenného Skolenia do 300 zamestnancov vychadza na 100 000 K¢

s DPH ( 6 hod).

Pri vysSej cene, kde je povolené prednasky zacastnit’ sa v poste az 300 zamestnancov, je
vhodnym rieSenim ak sa firma spoji s partnerskou firmou a rozdelila si v tomto pripade
celkové naklady alebo sa zapoji do projektu ktoré organizujui rdzne institucie dotované

z eurdpskeho fondu.
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3.1.2 Jazykové kurzy

Podl'a dotaznikového Setrenia je zrejme, ze respondenti sa tuzia zdokonalit’ v jazykoch.
Urcite sa nie jednému pracovnikovi stalo, ze mal predat’ zajazd anglicky hovoriacemu
klientovi, o je pre mnoho predajcov vydatny problém. Castokrat nasledkom toho,
nastava situacia kedy si klienta cez emaily prehadzuju dvaja az Styria zamestnanci az
nakoniec klient skonc¢i u predajcu, ktory sa ho ujme, pretoze mu anglictina nerobi
problém ako vicsine kolegom. Z vlastnej praxe mozem potvrdit, ze tato situacia nastava
kazdy den acoraz CcastejSie. Pre klienta musi byt prehadzovanie si ho medzi
zamestnancami vel'mi neprofesionalny pristup a taktiez pre zamestnanca neprijemna
situacia, ked mu musi osobne alebo este v horSom pripade telefonicky vysvetlit, ze mu
nerozumie azajazd mu nepreda. A prave takéto situacie su impulzom ku zriadeniu
jazykovych kurzov vo firmach. Este aj v dneSnej dobe st jazyky vydatnym problémom
hlavne u star§ich zamestnancov a zaviest' takéto jazykové kurzy by bola v mnohych

firmach aj napriek dobe, ktora postupuje prudko dopredu, absolitna novinka

Myilienka teda utkvela v navrhu jazykovych kurzov pre skupinky zamestnancov, ktory
by sa mohli zlep§it' v angli¢tine, napriklad formou Callanove] metody alebo bussines

anglictiny, samozrejme je uz na firme, z coho budi mat’ ich zamestnanci lepsi uzitok.
Prinos

Jazykové kurzy su efektivnou vzdelavaciu aktivitou s prinosom intenzivneho vzdelavania
zamestnancov, ktori sa zdokonalia nie len v cudzom jazyku ale hlavne v komunikaécii,
ktora potrebuju Coraz CastejSie pri uzatvarani obchodov alebo komunikacii so
zahranicnym zakaznikom. Ak vie zamestnanec plynulo rozpravat po anglicky alebo
nemecky, tak dokaze kvalitne predavat’ sluzby alebo komunikovat’ s partnermi. Z tohto
hl'adiska st spokojni zamestnanci, zakaznici a aj vedenie. Zavedenie jazykovych kurzov
moze viest’ k efektivnemu rokovaniu na medzinarodnych trhoch, kde sa otvaraju nove

prilezitost’ a Sance na uspech.
Ekonomické zhodnotenie navrhu

V ekonomickom zhodnoteni navrhu jazykovej vyucby, sa beru do tivahy najvacsie mesta
v Ceskej republike a to Praha a Brno, pretoze v tychto mestach sidli najviac cestovnych

agentur a cestovnych kancelarii, ako je napriklad Exim Tours, Blue Style, Firotour,
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Cedok a mnoho dalsich, ale aj cestovné agentury ako je Invia.cz a.s. a STUDENT

AGENCY TRAVEL k.s.

Podla vlastného preskimania internetovych stranok a dopyte po vycisleny roznych
jazykovych spolognosti na internete, st naklady vy¢islene pre rok 2021 nasledovne: Co
sa tyka Prahy a okolia, tak sa ceny jazykovych kurzov anglického jazyka pohybuju od
470 K&/hod az po 1500 K¢/hod za skupinku 6 0sdb, zalezi samozrejme aj na lektorovi, ¢i
je zahrani¢ny alebo Cesky, ¢i firma pozaduje vSeobecné vzdelavanie, business alebo

napriklad aj Calanovu metddu, ktora sa pohybuje od 750 K¢ za 50 minut.

Ak by si firma vybrala vyucbu anglického jazyka v§eobecnou formou v najnizsej cenovej
relacii za 390 K¢/hod bez DPH, o predstavuje 1 lekciu pre skupinu 6 osob, tak by
firmu odporuacanych 20 lekcii stialo 9440 K¢ s DPH.

Tabulka 9 - Naklady na jazykové kurzy pre skupinu 6 0sob
(Zdroj: Vlastné spracovanie pre rok 2021)

Hodiny lekcie Pocet Pracovnici | Celkova cena bez | Celkova cena s
(min) skupin DPH (K<) DPH (K¢)
60 1 6 390 472
1200 1 6 7 800 9440
1200 10 60 78 000 94 440
1200 20 120 156 000 188 880

Ak by firma objednala kurz pre 10 skupin po 6 pracovnikov, tak by ju celkové naklady
za 20 lekcii vysli na 94 400 K¢ s DPH. V tejto ¢iastke by mohla byt vzdelavana napriklad
cestovna kancelaria. Samozrejme cena je pohybliva, ked’ze mnoho vzdelavacich §kol
ponuka rézne zlavy podla poctu pracovnikov, alebo aj navySenie ceny podla toho, ¢i sa
budu zamestnanci vzdelavat’ vo firme alebo v Skole, pripadne niektoré si zapocitavaju aj
cenu za dopravu lektora. Mnoho vzdelavacich §kol dokaze vypocitat’ cenu na mieru a to

je uz o individuadlnom dopyte firmy.

3.1.3 Zriadit’ pracovné cesty (infocesty) alebo navysit’ pocet miest

Podl'a dotaznikového Setrenia sa 42,3 % pracovnikov prihlasilo k tomu, ze pracovné cesty

zlepsili predaj ponukanych sluzieb a 43,6 % pracovnikov sa tychto pracovnych ciest
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nezucastnilo. Pri otazke, ¢i maju moznost’ za€astnit’ sa pracovnych ciest odpovedalo 48,7
% opytanych, ktori tito moznost maju z ¢oho 20,5 % nedostalo tito Sancu vyuzit' aj
napriek ich zduymu. Tato moznost nemé 20,5 % opytanych. Tieto vysledky ma nutia
uvazovat nad tym, Ze aj ked’ infocesty skvalitiiuju sluzby, tak je naozaj mala Sanca sa ich
zOCastnit’ alebo firmy tuto moznost zamestnancom ani neponukaju. Podla nazoru
respondentov je tato vzdelavacia metdda v obl'ube, no malo kto ziska Sancu zucastnit sa,
preto by mali aj mensSie cestovné kancelarie premysl'at’ nad touto vzdelavaciu metddou,
aby si ich zamestnanci mohli vyskusat sluzby, ktoré ponukaju pre skvalitnenie predaja.
Navrhom je aby cestovné kancelarie zvysili pocet miest na pracovné cesty, ked'ze vo
vacsine pripadov je to len jedno alebo dve miesta za cely rok, alebo obmedzili moznost
jednému pracovnikovi pravidelného zucastnenia, aby dostali Sancu aj ini, ktori pdsobia

vo firmach kratSiu dobu.
Prinos

Pomocou tychto pracovnych sluzieb sa pracovnik zaujima viac o dant destinéciu, vidi ju
zroznych pohladoch aj ako zakaznik aj ako zamestnanec. Aktivne sa pomocou
pracovnych ciest méze zaujimat’ o destinaciu, lokalitu navstivené ubytovacie kapacity,
vytvarat si fotografie, pisat’ si poznamky, prichadzat’ s otazkami na hotelierov servis apd.
Zamestnanec po svojom navrate odovzdava spisany report, ktory sluzi ako podklad pre
kolegov k nadobudnutiu obrazu o destinacii, ktoré su potom odovzdané pri predaji
zajazdu. Prinosom je sprava z tejto cesty, schodza ale aj Skolenie zo strany za¢astneného
pracovnika pre dalSich zamestnancov, kde odovzdava priame sktsenosti zo ziskanej
praxe. Sluzobné cesty prinaSaju vécsie skusenosti a prinos informécii zamestnancovi,
ktoré moze kvalitne podat’ pri predaji z4jazdu a priniest’ overené recenzie, na zaklade jeho
skusenosti sa moze dana firma rozhodnut’, ¢i ma zdujem ubytovanie v danom hoteli alebo

destinacii ponukat’ na predaj zakaznikom.
Ekonomické zhodnotenie navrhu

Prispevok na pracovnu cestu pre pracovnika na hlavny pracovny pomer od 1 mesiaca
a prispevok pre pracovnika na dohoda o vykonani prace a dohoda o vykonani ¢innosti

od 3 mesiacov.

Ak by bol pocet pracovnych ciest v rozmedzi 1-2, tak by ekonomické zhodnotenie navrhu

bolo v tabulke ¢&. 9.
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Tabulka 10 - Naklady spojené s prispevkom na sluzobnu cestu

(Zdroj: Vlastné spracovanie)

Odpracovana doba Vyska prispevku (K¢)
1 mesiac max 1000
3 mesiace max 3000
6 mesiacov max 5000
1 rok max 8000
2 roky max 11000
3 roky max 14000

Ak by bol pocet pracovnych ciest v rozmedzi 3-4, tak by ekonomické zhodnotenie navrhu

bolo v tabulke ¢&. 10.

Tabulka 11 - Naklady spojené s prispevkom na sluzobnu cestu
(Zdroj: Vlastné spracovanie)

Odpracovana doba Vyska prispevku (K¢)
1 mesiac max 1000
3 mesiace max 2500
6 mesiacov max 4000
1 rok max 5500
2 roky max 7000
3 roky max 8500

Ak by firma uskuto¢nila maximalne dve pracovné cesty za rok, tak by ju naklady na
jedného zamestnanca vysli najviac 14 000 Ké/rok a za dvoch zamestnancov, ktori by sa
pracovnej cesty zucastnili, by celkové naklady boli rovné 28 000 Ké/rok. Ak by ale
firma umoznila 4 pracovnikom zicastnit’ sa pracovnej cesty, tak by ju celkové naklady
na jednu cestu stali 8 500 Ké/rok za zajazd a pri plnom vyuziti maximalne 34 000

Ké/rok.
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3.1.4 Nakup novych technolégii

Mojim S§tvrtym navrhom je vybavenie novymi technologiami o ktoré hlasovali aj
respondenti v dotazniku. StarSie, ¢i nefunk¢né technologické vybavenie alebo software
znacne uberaju na kvalite pontkanych sluzieb. Vybavenie je vec, ktor zakapi spolo¢nost’
a vyrazne pomahaju k vykonavani pracovnych tloh. V dne$nej dobe vyuziva kazda firma
Microsoft Office 365, nie kazda je vSak ochotna zainvestovat’ do software a kupit’ pre
svoju firmu licenciu Microsoft 365 Business Standard, ktora obsahuje desktopovu verziu
Micorosft Outlook, s ktorou sa mnohonasobne lepsie pracuje ako s verziou Microsoft 365
Business Basic. Najvacsi rozdiel je v tom, ze standard verzia obsahuje desktopovu verziu,
ktora ulahCuje a zrychluje proces predaja sluzieb. Bez kvalitného software je
komunikacia medzi zamestnancami a aj zdkaznikmi ¢i partnermi naozaj pomala, preto by
firmy mali zvazit zakupenie kvalitnej licencie, ktora hlavne obsahuje desktopové verzie,
pokrocilé zabezpecenia, spravu riadenia a nastroje pre rozvoj a riadenie firmy. Taktiez je
potrebné, aby call centra, ktoré maju zriadené vSetky cestovné kancelarie mali plne
funk¢né sluchadla pre telefonické rozhovory a taktiez by mali byt firmy vybavené

laptopmi, ktoré mozu ponuknut’ aspofi niektorym zamestnancom v pripade home office.
Prinos

Nakup lepsej licencie Microsoft Bussiness Standard, prinasa kvalitnejSiu a rychlejsiu
komunikaciu v spolo¢nosti, medzi zamestnancami, ale aj zakaznikom ¢i partnerskymi
spolo¢nostiam. Téato licencia sa 1iSi od zakladnej, kde je lepSie zabezpecenie Uniku
osobnych informacii, ktoré sa v cestovhom ruchu uchovavaju v nespocitatelnom
mnozstve. Dalej licencia ponuka lepsiu desktopovu aplikaci kde sa nachadza viac funkcii
pre komunikaciu s obchodnymi partnermi ahlavne prepojenim s informacnym
systémom, ¢o webova aplikacia v Bassic funkcii neponuka. Vd'aka tomuto software sa
nau¢i zamestnanec profesionalne pracovat s textovymi spravami. Tato verzia mu

skvalitiiuje a zrychl'uje pracovnu ¢innost,, Co sa rovna napriklad rychlejSiemu predaju.
Ekonomické zhodnotenie navrhu

V nasledujucej tabulke je porovnana licencia Microsoft 365. Tento software patri medzi
najlepSie v rebricku programov kancelarskej komunikacie, pouzivaji ich jednotlivci,

Skoly, mensie firmy, stredné ale aj obrovské spolocnosti. Medzi Standard patri Bussinec
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Basic verzia, ktora sa spusta cez webovy prehl'adavac, Co sa tyka emailovej komunikacie.
Ciel tohto navrhu je prebudit myslienku zakupit kvalitny software, ktory skvalitni sluzby
a predovSetkym urychli pracu anau¢i zamestnancov kvalitne a profesionalne
komunikovat’ so zdkaznikom. Pre menSie firmy postaci verzia Basic, ale pre vel'ké firmy
uz aj nad 50 zamestnancov, by sa malo uvazovat o verzii Business Standard. Firmy,
ktorych sa pocet zamestnancov pohybuje okolo Cisla 100 a vysSie by mali zakupit
kvalitn licenciu, pretoze takéto firmy v cestovnom ruchu st uz zvycCajne cestovné
agentury a tam sa za denl vymeni tisicky emailov s klientami, ale aj s partnermi ako st
cestovné kancelarie. Podl'a toho su vypocitané naklady, kde cena za 1 uzivatela zakladnej
verzie Microsoft 365 Business Basic sa pohybuje okolo 1314 K¢é/rok s DPH a
Microsoft 365 Business Standard 3 286 Kc¢/rok s DPH. V tomto pripade firma s 50
zamestnancami napriklad cestovna kancelaria by za rok zakladnej licencie zaplatila
celkové naklady 65 700 K¢, kdezto vel'ka cestovna kancelaria alebo agentura, kde sa uz
ziada lepSie softwarové vybavenie by za 300 uzivatel'ov zaplatila 985 800 K¢ S DPH
za verziu Bussines Standard o nieco lepSiu ako Basic. Napriek nutnosti lepSej vezie sa
stale najdu firmy, ktoré na licencii Setria a neuvedomuju si ze to spomaluje vykon ich
pracovnikov a taktiez kvalitu ponukanych sluzieb. Tieto licencie je vSak potreba
nainStalovat’ a sprevadzkovat na vSetkych pocitaCoch anie je mozné licenciu
nain$talovat’ v priebehu pracovnej doby, preto musi zamestnavatel’ pocitat’ s priplatkom
nadcas svojmu IT pracovnikovi, ktori bude musiet’ tito pracu vykonat nad ramec rozvrhu
pracovnych zmien. Tento naklad bude stat’ zamestnavatel'a najmenej 25 % priemerného
zarobku IT zamestnanca a je nutné s tymto nakladom pri tomto rieSeni pocitat’ v pripade,
ze by sa zamestnavatel nedohodol s pracovnikom inak a to tak, ze by mu bolo poskytnuté

vol'no za odpracované nad€asové hodiny.

Tabul’ka 12 - Naklady spojené so zakiapenim software Microsoft 365
(Zdroj: Vlastné spracovanie podl'a webovych stranok: (Microsoft))

Doba licencie o Ce.na s DPH (Kc¢) Ce:na s DPH (K¢)
(rok) Pocet uzivatel’ov Mlc.rosoft 36§ Mlc.rosoft 365
Business Basic Business Standard
1 1 1314 3286
1 50 65 700 164 300
1 300 394 200 985 800
2 50 131 400 328 000
2 300 788 000 1 970 000
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Nakup kvalitnych slichadiel a notebooku

Zékaznici kazdym dinom Coraz viac miluja technologie, oCakavaju rychly pristup na
rovnakej vinovej dizke od pracovnika, aby sa snimi mohol rovnako spojit alebo
komunikovat’. Cena slichadiel sa li§i od kvality, je urCite potrebné sluchadla ¢asom
obmienat, nemalo by sa stat, ze zamestnanec nastupi do firmy a dostane oSuchané
sluchatka s mikrofonom, ktoré pracuju ani nie na 50 %, pretoze prave prvym telefonatom,
¢i hlasom sa snazi zamestnanec oslovit’ zakaznika. Prvy telefonat by preto mal byt bez
portch, Cisty a hlavne by mal klienta zaujat. Dobry pocit si z neho ma urcite odniest aj

zamestnanec.
Prinos

Zamestnanec bude moct’ pracovat z domova bez toho, aby si musel zaobstarat’ vlastné
sluchatka, alebo byt prepojeny na svojom osobnom mobile, ¢i pomocou aplikacie cez
pocitac, ktora je v tomto pripade vel'mi neefektivna a pomala. Prinosom je kvalitny
telefonicky rozhovor medzi klientom alebo partnermi. Zamestnanec vyuziva taktiez
sluchatka pri roznych testoch a hlavne odposluchoch rozhovorov medzi zakaznikom
a skusenejSim kolegom pri prvom zauceni. Rozhovory novy zamestnanec pocuva
niekol'ko dni, takze v tomto pripade sa odporti¢a mat’ naozaj kvalitni techniku, aby

zamestnanec neusiel ku konkurencii, ktora si na technologie kladie vac¢si doraz.
Ekonomické zhodnotenie kvalitnych slichadiel

Podl'a najvacsich internetovych obchodov Alza.cz, Mall.cz, CZC.cz sa ceny sluchatiek
pohybujt od 99 K¢ do 11 000 K¢&. Firma by si preto mala najst zlatu strednut cestu, ktora
by ju ekonomicky nezruinovala, ale taktiez by skvalitnila pontkané sluzby
zamestnancom. Vlastnosti sluchadiel, ktoré su dostacujuce a kvalitné do kancelarie by

podl'a osloveného IT pracovnika cestovnej agentury mohli byt

- mono sluchatko s nastavitelnym mikroféonom

- menSie a hlavne I'ahké sluchatka, najlepsie uz spominané mono,

- nesmie chybat’ ovladanie hlasitosti zdkaznika, ¢i prijimanie hovorov
- zlata stredna cesta je priblizni frekvenc¢ni rozsah 20 Hz-20000 Hz

- meni¢ 28 mm
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Sluchadla s tymito vlastnostami sa pohybuju v cenovej relacii 1000 K¢. Ak by si mensia
firma, ktord ma 50 zamestnancov chcela zakupit' nové sluchatka, tak by ju tento nakup

vysSiel priblizne na celkové naklady 50 000 K¢.
Pracovny notebook na home office

V dnesnej dobe sa Coraz vacsim benefitom praca z domova takzvane na home office.
K tomu, aby zamestnanec mohol pracovat z domova, potrebuje kvalitné internetové
pripojenie, telefon €i uz spominane slichatka s mikrofébnom a nevyhnutny je hlavne
pocitaC. Ked'Zze respondenti v dotazniku hlasovali za variantu novSich technoldgii
u svojho zamestnavatel'a, tak by bolo prijatelnym rieSenim zakapit pracovny notebook,

ktory by sluzil pre pracu z domova.

Navrhom je, aby zamestnavatelia zvazili kupu pocitaca pre pracu z domova svojim
pracovnikom. Nejedna sa o zakupenie 50 pocitaov, ¢o by bola prili§ nakladne najmé pre
menSie firmy, ale urcite tri alebo vo viacsej firme aj Sest’ pocitacov, na poziCanie

zamestnancom by boli vo vicSej miere uspokojivé.
Prinos

Zamestnanci ziskaju lepsi pristup z domova do prace, novy pocitaC im prinesie
skvalitnenie sluzieb zakaznikom, pretoze aj v dneSnej dobe, si rodiny vybavené
mnohokrat len jednym pocitacom a to potom komplikuje pracu z domova alebo sa stava
neefektivna na starSom pocitaci, ¢i mnohokrat len smartphone. Investicia do notebookov
so sebou prinasa prospech v podnikani. Pri spravnom pouzivani budi zamestannci
s vel'kou istotou travit’ menej ¢asu pri vykonani manualnych uloh a s velkou istotou budu
schopni kvalitnejSej komunikacie medzi vonkajsiu a vnitornu stranou firmy, ¢im bude
mat firma naskok pred konkurenciou. Notebook moze zamestnanec vyuzivat na
dobrovolné ale aj pracovné vzdelavanie, ¢ online $kolenia alebo konferencie. Co sa tyka
ochrane osobnych udajov a dokumentov, tak sa taktiez odporuca pracovat’ cez firemny
pocitac, pretoze v pripade kedy sa zamestnanec prihlasi zo svojho osobného pocitaca do
pracovného systému cez vzdialenu plochu, tak je dost mozné, ze vystavuje svoje osobné
udaje IT timu, Co plati aj naopak, kde na pracovnom notebooku je menSia Sanca
kybernetickym utokom alebo malwarom ¢i virusom a najmad moznost’ prist o osobné
udaje klientov ale aj zamestnancov. Z hladiska ochrany budu data urcite bezpec¢nejsie na

pracovnom notebooku ako na osobnom.
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Ekonomické zhodnotenie

Po Setrnom preskiimani a porovnani parametrov odpovedajucich personalnej prace podla
najvacsich internetovych obchodov Alza.cz, Mall.cz, CZC.cz sa kancelarske notebooky,
vhodné na pracu z domova, pohybuju v cenovej relacii od 15 000 K¢ — 22 000 K¢.
V pripade zakupenia troch kancelarskych notebookov, by firmu vysli celkové naklady
od 45 000 K¢ do 66 000 K¢. V pripade zakupenia desiatich kancelarskych notebookov,
by celkové naklady firmu vysli od 150 000 K¢ — 220 000 K¢.

3.1.5 Umoznenie certifikacie ISO

Mojim poslednym névrhom je ziskanie certifikacie ISO pre svoju firmu, kde to
najzname;jsi certifikat je ISO 9001 (International Organization for Standardization)
zamerany na kvalitu. Pri zavedeni tejto certifikacie sa vyberie urcité mnozstvo
zamestnancov, ktori absolvuju Skolenia zamerané na ziskanie znalosti vyuzitia
certifikacie ISO. Druhda moznost' je najat’ si poradensku firmu, ktora sa zaobera toto
problematikou pre zavedenie certifikacie. Je to vacsinou Clovek, ktori sa zavedie do firmy
a pozorovanim a skimanim prichadza do styku s jej chodom, ¢i procesmi, zoznamuje sa
s organizaciou a postupne prichadza na mozné rizika. Ziskanie certifikacie ISO moze
prilakat’ viac zamestnancov, pretoze firma ziskava lepSie postavenie na pracovnom trhu,
ale hlavne skvalitiiuje sluzby zdkaznikom. Tento navrh by mali zvazit hlavne mensie
firmy, ked'Ze v dneSnej dobe uz neplati, ze ho potrebuji len obrovské spolo¢nosti.
Certifikacia ISO umozni hlavne vyjasnit' procesy, odhalit’ slabé stranky ¢i napriklad
preukazat vedomosti. Zavedenie certifikacie urcCite prinesie rozne pohl'ady a vzdelavacie
skusenosti hlavne pracovnikom na vys$sich postaveniach ako je manager firmy, ktory sa
vacsinou urcuje za Skolitel'a. Vysoky faktor ovplyviiujuci systém manazérstva kvality su

l'udia (pracovnici, veduci manazment spolocnosti) a teda i1 I'udsky faktor.
Prinos

Certifikaty ISO maju mnoho prinosov, nie len ze dopomahaju ku konkurencieschopnosti
a preskoleni svojich zamestnancov, ale taktiez upeviiuji obchodné vztahy, ¢i otvaraju

pomyslené dvere na zahranicné trhy. Certifikdcia umoziuje vylepsSit firemnu
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organizaciu, zvysit povedomie o firme, zlep§it’ spokojnost’ zédkaznika ¢i priniest’ image

firme.
PodP’a portalu vlastnicesta.cz su prinosy certifikacie systému ISO napriklad :

- Poriadok vo firme

- Vyjasnenie si procesov

- Ziskanie vysledkov na zaklade realnych procesov
- Preukazatelne skusenosti

- Ukelovo vynalozené naklady

- Odhalenie slabych miest vo firme ku zlepSovaniu
Ekonomické zhodnotenie nakladov

Zhotovenie ceny za Certifikat ISO je vel'mi individualne a zalezi to od velkosti firmy az
po ponukané sluzby. Taktiez je velmi dodlezité, ¢i sa zamestnanec bude zapajat do
zavedenia alebo si celu zalezitost necha na poradcovi. Ak sa pracovnik zapoji, tak je cena
zavedenia nizSia, ak sa nezapoji samozrejme vySsia. Certifikacia sa odvija aj od pocet

pobociek, pracovnikov a d’alSich roznych faktorov.
Cena sa vzdy odvija od troch cCasti:
1. Prva Cast je zavedenie, kde je cena rovna priblizne 22 000 K¢

2. Druha cast’ je cena certifikacii, ta sa pohybuje od 18 000 do 30 000 K¢, tu sa cena
odvija od toho, aky certifikaény organ si firma vyberie v tomto pripade ISO 9001

3. Tretia Cast’ je cena vybavenia, ktorym firma nedisponuje. V tejto Casti sa mysli

napriklad, ¢i firma dodrziava platnu legislativu. (Kobylka, 2020)

Celkové niaklady su minimélne 52 000 K¢ + cena za nedostatky, ktoré budu firme
chybat alebo problémy, ktoré bude potreba dorieSit. (V tomto pripade si naklady
vycislené uz podla spominanych verejnych informacii na strankach Kobylka.cz)
Zavedenie ISO sa v§ak mo6ze vySplhat’ aj na sta tisice korun, preto je potrebné zavedenie

zvazit a hlavne prekonzultovat s prisluSnymi poradcami.
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ZAVER

Problematika I'udského kapitalu z oblasti kvality vzdelavania v cestovhom ruchu je
diskutabilnd téma a predstavuje vysoky potencial s vplyvom na rozvoj cestovného ruchu,
ale aj samotnych zamestnancov, a preto je tato bakalarska praca zamerana na oblasti
vzdelavania v cestovnom ruchu z pohl'adu zamestnanca. Cielom prace bolo navrhnat
spOsoby vzdelavania zamestnancov, s priblizenim ekonomickych nakladov za
predpoklady zefektivnenia ponukanych sluzieb zakaznikom. Bakalarska praca bola

rozdelena do troch Casti.

Prvou cCastou je Cast teoretickd, ktord vysvetl'uje proces riadenia 'udskych zdrojov a
rozvoj] vzdelavania. Postupne boli priblizené metdody vzdelavania, ktoré moze
zamestnanec realizovat’ vo svojej firme a zlepS§it' tak vzdelavacie aktivity pre svojich
zamestnancov. Na zaklade odbornej literatury boli vysvetlené metody vzdelavania na
pracovisku a mimo pracovisko. Nasledovne bola priblizena teodria starostlivosti o
pracovnikov, ako si ich udrzat’, ¢im ich motivovat a faktory, ktoré m6zu jeho vykonnost’
ovplyvnit. Na zaver teoretickej Casti bola vysvetlena oblast’ konfliktov v zamestnani,
ktora mala priblizit pracovné vztahy medzi nadriadenym a podriadenymi pracovnikmi a
opisana Maslowova teoria potrieb, ktorad sa zamerala na vzdelavanie, ¢i zamestnanie a

potreby s touto problematikou spolocné.

Druha cast’ bakalarskej prace je prakticka cCast, v ktorej si ziskané informacie
o vzdelavani v cestovnom ruchu v Ceskej republike. Na zaklade teorie bol vypracovany
dotaznikovy prieskum, ktorého sa zacastnilo 78 respondentov. Prostrednictvom
dotaznika boli dosiahnuté odpovede a nasledne pokracovalo ich vyhodnotenie podla
ktorého boli vyhotovené grafické zobrazenie odpovedi respondentov. V zavere bola

zostavena na SWOT analyza, ktora dopomohla preskimat’ oblast’.

Tretia posledna Cast’ bakalarskej prace je venovana vlastnym navrhom a ich prinosom.
Tato Cast’ so sebou prinaSa pat moznych rieSeni, ktoré nadvizuja na SWOT analyzu
z dotaznikového preskiimania, z ktorej vychadza optimalna stratégia SO — ofenzivna
stratégia. Tato stratégia vyuziva prilezitosti, ktoré pozostavaju zo silnych stranok
vzdelavania v cestovnom ruchu. RieSenia prinasaju spdsoby zaoberajuce sa zdokonalit

vzdelavania, ktoré by viedlo ku skvalitneniu sluzieb. Kazdy navrh je popisany z hl'adiska
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prinosu pre firmu alebo zamestnanca. Ich obsahom su taktiez ekonomické zhodnotenia,

aby si urcita firma mohla spravit’ predstavu o nakladoch, ktoré tieto nové navrhy prinesu.

Navrhy bakalarskej prace su koncipované takym spdsobom, aby odovzdali urciti hodnotu
pre viac ako 600 cestovnych kancelarii a firiem podnikajucich v cestovnom ruchu a boli
realizovatel'né. Niektoré navrhy si vysoko nakladné a z toho dévodu nie je nutné zaviest’
vSetky navrhy okamzite. V tomto pripade je prijatelné, z oblasti nakladov spojenych
s navrhmi, zasvétit navrhy do firiem postupne a tym zdokonalovat vzdelavanie
zamestnancov. Prinosom bakalarskej prace su navrhnuté kroky, ktoré prispievaju
k profesionalnemu rastu zamestnancov. Vysledkom navrhov je rozvoj; vedomosti,
jazykovych schopnosti, vylepSenie komunikacie so zakaznikom a urychlenie prace
zavedenim novych technologii, ¢i zameranie na certifikaciu ISO, ktord ma dopomoct
k ziskani vedomosti zamestnancom na vySSich manazérskych poziciach. Navrh
zavedenia certifikacie ISO ma pomoct’ firmam, ktoré vahaju alebo maju nedostato¢né
znalosti o prinose tohto rieSenia.  Certifikacia ISO so sebou prinaSa zdokonalenie
procesov a zavedeny systém vo vnutornej oblasti firmy, ktory postupne nadvizuje

na vonkajsie oblasti, hlavne na zakaznika, ktorému prinasa skvalitnenie sluzieb.

Vsetky navrhy nesu so sebou prinosy v podobe inovovania, zvySenia vynosov spolo¢nosti
a skvalitnenie sluzieb ponukanych zakaznikom. Upevilyju komunikaciu medzi
nadriadenymi a vedenim, ¢o moze viest ku pracovnej spokojnosti a moralke. Rozvoj
vzdelavania pomocou prednasok, jazykové kurzy, pracovné cesty, ¢i investicia do
technologii vedie ku udrzaniu si zamestnancov a tym padom znizenie fluktuacie. Ak sa
firma dokéaze prispdsobovat’ zamestnancom a berie do uvahy ich poziadavky, tak
nadobuda lepSiu reputaciu na trhu prace a ponukane sluzby zamestnancami sa stavaju

kvalitnej§imi.
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PRILOHY

Priloha ¢. 1 — dotaznik

Vazeni zamestnanci cestovného ruchu,

vvvvv

management na vysokej §kole VYSOKE UCENI TECHNICKE V BRNE. V ramci §tudia
spracovavam bakalarsku pracu na tému Vzdelavanie zamestnancov ako nastroj ku
zlepSeniu sluzieb cestovného ruchu. Chcela by som Vas preto poprosit’ o vyplnenie
anonymného dotaznika, ktory je podkladom k tejto bakalarskej prace. Na zaklade neho
analyzujem Vasu spokojnost’ so vzdelavacim systémom vo firme, v ktorej pracujete.

Dotaznik je ¢asovo nendro€ny a zaberie maximalne 10 minut.

Vel'mi by ste mi pomohli a dakujem Vam za Vas cCas.

vvvvv

1. Vasa vekova kategoria je:

o 18-25
o 26-35
o 36-45
o 46-55
o mnad>55

2. Vase najvysSie dosiahnuté vzdelanie je:

o zakladné
o stredoSkolské s vyuénym listom
o stredoSkolské s maturitou

o vysokoskolské
3. Vzdelavacie aktivity vo firme su pre Vas:

o dostacujuce

o Nedostacujuce
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4. Aké mnozstvo vzdelavacich met6d vo firme behom roku absolvujete ?

o O
o 1-3
o 4-6

o viac ako 6
5. VasSe prvé zaskolenie pri nastupe do prace bolo pre vykonavanie Vasej prace
dostacujuce ?

o najskor ano

o urcite ano

najskor nie

o

o

urcite nie (dopiste dovod)
6. Ako dlho zvycajne prebiehajiu Vase skolenia ?

o jedno Skolenie po dobu celého dia

o jedno Skolenie — rozdelené v priebehu tyzdna po par hodinach
7. Vyhovuje Vam doba trvania Skolenia ?

o ano, vyhovuje mi Skolenie v jeden cely deri

o nie, je to vel'a informacii naraz v jeden den

o  ano, vyhovuje mi rozdelenie Skolenia behom viac dni

o nie, nevyhovuje mi rozdelenie §kolenia behom viac dni
8. Infocesty, ktorych ste sa zucastnili, skvalitnili ponikané sluzby zakaznikom ?
o ano
O nie
o nezucastnil som sa

9. Mite moznost’ sa zucastnit’ infociest ? ( pracovny zajazd o spoznavani destinacie,

hotela, sluzieb...)

o  ano, vyuzivam tuto moznost’
O nie, tuto moznost’ zatial’ bohuzial nemame
o ano, ale nedostala som este tuto Sancu

o nie, k praci ktoru vykonavam to nie je potrebné
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O  ano, ale nevyuzivam tito moznost
10. Ste so svojou pracou, ¢o sa tyka poskytnutého vzdelavania spokojny/a ?
o ano
O nie
11. Mate moznost’ ovplyvnit’ vzdelivanie vo firme ?
O ano
O nie
o nemam informacie o tejto moznosti

12. Naslicha Vam Vas nadriadeny ?

o rozhodne nie
o moj nazor si vypocuje, ale nekladie mu ziaden doéraz
o rozhodné ano

o moj nazor si vypocuje, ob¢as sa mojim nazorom riadi

13. Uvitali by ste nové vzdelavacie akcie pre Vas rozvoj, poskytnuté zamestnancom?

o najskor ano
o urcite ano
o najskor nie

o urcite nie (dopiste dovod)
14. Aké metody vzdelavania by ste preferovali ?

o prednaska, seminar

o e-learning (testy, uCebné texty )

o mentoring (podpora v kariérnom raste)

o jazykové cvicCenia

o celodenné skolenie

o infocesty/pracovné cesty

o worshopy/pripadové studia

o konzultacia

o hranie roli (zékaznik/predajca, skusobné telefonické rozhovory...)

o porada
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o asistovanie skusenym pracovnikom
15. Aka metéda vzdelavania sa v organizacii kde pracujete vyuziva?

o prednaska, seminar

o e-learning (testy, uCebné texty )

o mentoring (podpora v kariérnom raste)

o jazykové cvicCenia

o celodenné skolenie

o infocesty/pracovné cesty

o worshopy/pripadové §tudia

o konzultacia

o hranie roli (zékaznik/predajca, skusobné telefonické rozhovory...)
o porada

o asistovanie skiusenym pracovnikom
16. Co je Vasim podnetom angazovat’ sa na d’alSom aj dobrovol’'nom vzdelavani ?

o pochvala pred kolegami od nadriadeného
o byt vzornym prikladom kolegom
o ziskanie nepostacujucich vedomosti

o Iné:
17. Myslite, ze Vasa kariéra ma budicnost’ s pracou v cestovnom ruchu ?

o urcite a&no
o nie, vidim sa v inej oblasti

o nemam ziadne plany, zostanem tam, kde si ma nechaju
18. Mite moznost’ kariérneho postupu z aktuilneho pracovného miesta ?

o ano

O nie

19. Po prijati do zamestnania (v priebehu roku) , ste sa zacastnili vzdelavania

zameraného na:

o bezpecCnost a ochrana zdravia

o vzdelavanie zamerané na presnd pracovnu ¢innost, ktoru vykonavam
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o obecné nariadenia o ochrane osobnych udajoch
o vzdelavanie zamerané aj na pracovné Cinnosti, ktoré nevykonavam
o 1né:
20. Ktory okamzik je pre Vas po vzdelavani vo firme najdoélezitejSi pri prijati do

novej pracovnej pozicie?

priatel'ské chovanie zo strany kolegov

o

o pozitivne naladena atmosféra vo firme
o profesionalita zo strany vedenia
o presné informacie zo strany nadriadeného pracovnika
o (Cisté pracovné prostredie a obdrzanie pracovnych prostriedkov
o 1né:
21. Ak by ste mohli, ¢o by ste v sucasnom vzdelavacom systéme vo firme, kde

posobite zmenili

o zameranie na vyucbu jazykov

o Skolitel'ov, vyucujucich

o aktualizovat manualy

o komunikaciu s vedenim

o nové technologie

o kvalita vzdelavania a aktualne informacie
o nic

o 1né:
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