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Uvod

Existuje mnoho oborl, kde se sluzby a zpusob jejich poskytovani
stale vice podobaiji. V takovém prostiedi je pro organizaci klicovym
Ukolem dosahnout na relevantnim trhu vyhodného postaveni tim
zplsobem, Ze se od své konkurence diferencuje. Jako centralni
moZznost dosaZeni tohoto cile zbyva zpravidla posledni a tedy
klicovy faktor - zaméstnanci. Je to pravé tento rys situace na
soucasném trhu, diky kterému se o zaméstnancich hovofi jako o
Ustfednim konkurenénim faktoru a soucasné také nejcennéjSim
zdroji, kterym spoleé¢nosti disponuji.® ,Nékteré podniky dnes
nevlastni Zadné nemovitosti ani vyrobni linky a zdrojem jejich
konkurenéni vyhody se staly znalosti jejich zaméstnanci a

podniku jako celku.*?

Za téchto podminek je pfitom nutné na jednu stranu sniZzovat
persondlni naklady a na strané druhé zachovat lidské zdroje, dale
je rozvijet a co nejlépe vyuZivat ve smyslu dosahovani cill
organizace. Nové pozadavky vSak zaroven implikuji i novy pohled
na zaméstnance. Namisto pfijemce povell by si pracovnici méli
osvojit roli za sebe odpovédnych ,spolutvircd” podniku. Takové
role klade na zaméstnance velké naroky: spoluvytvareni
predpoklada zcela jinou kvalifikaci stejné jako i spravnou motivaci.
Podnikové vzdélavani se tak stdva komponentou Zivota kazdé
organizace, ktera chce uspét v prostfedi rychlych zmén
v technologii i na trhu prace. Vzdélavani v daném podniku musi
tento proces zmén zachytit a zprostfedkovat vSem svym
zaméstnanctm. Aby vSak tuto pfedstavu pracovnici mohli naplnit,
pro podnik je nezbytné vybudovat kvalitni systém vzdélavani a

také odpovidajici prostfedi a podminky k jeho efektivni &innosti.?

Cilem této diplomové prace je analyzovat systém vzdélavani
v organizaci Orea hotels, s.r.o. a na zékladé identifikovanych

pozitiv a negativ predstavit vlastni navrhy a doporuceni, které by

! Srov. Kasper, Mayhofer 2005, s. 19-21.
?Vodak, Kuchatikova 2007, s. 13.
% Srov. Styblo, Urban, Vysokajova 2007, s. 391-392.

-6 -



mely vést k jeho optimalizaci. Pfi dosahovani tohoto cile pfitom
budu vychazet z terminologického a kontextualniho ukotveni, které
v pfipadé potieby dale rozvedu. Vzhledem k charakteru a
omezenému rozsahu diplomové prace se zaméfim konkrétné na

prazsky Orea hotel Pyramida (déle jen hotel Pyramida).

Tato prace je roz€lenéna do nékolika tematickych oblasti. V prvni
Casti této prace uvedu terminologické ukotveni vztahujici se
k vzdélavani a rozvoji pracovnikQl v organizaci. V druhé ¢asti se
vénuji deskripci pribéhu, jakym vzdélavani v hotelu Pyramida
probihalo dosud. V trfeti Casti, ktera je zaroven samotnym
vyusténim prace, uvadim navrhy a doporuceni, které by mohly
vést k eliminaci analyzovanych nedostatkl stavajiciho systému

vzdélavani.



1. Vzdélavani dosp élych jako sou ¢ast
celozivotniho u ¢eni

Tato diplomova prace se zabyva firemnim vzdélavanim, které je
stéZejni oblasti vzdélavani dospélych.* V této kapitole se proto
budu zabyvat vzdélavanim dospélych, které dopinim o vysoce

aktudlni aspekty celozivotniho uéeni.®

1.1 Ugici se organizace

Vrcholova vedeni fady renomovanych firem by se v soucasné
dobé zfejmé shodla na tvrzeni, Ze investice do vzdélavani jsou
cestou, kterak obstat v nelitostném konkurenénim boji v prostfedi
plném nejistoty a rychlych zmén. V této souvislosti je vhodné

zminit koncept uéici se organizace , tj. takova organizace, kde:°

+ lidé soustavné rozvijeji svoji schopnost dosahovat
pozadovanych vysledkd,

* jsou podporovany inovativni zpusoby mysleni a

e uCeni se vramci organizace uskuteCfiuje pomoci
jednotlived, kde spole¢né uceni téchto jednotlivcl tvori vice
nez kumulativni soucet,

» lidé neustale objevuji, Ze realitu vytvareji oni sami — a Ze ji

tedy mohou i zménit.

Tureckiova’ rozviji pFiznivé dopady podnikového vzdélavani a
tvrdi, Ze pokud dochézi k rozvoji pracovnikl, jehoz doprovodnymi
jevy jsou zvySend mira pracovni spokojenosti, motivovanosti a
loajality vucéi zaméstnavateli, zarovenn dochazi k celkovému

ZlepSeni image podniku, zejména dobré povésti jako

* Srov. nap. Coufalik 2001.

® Srov. Koubek 2007, s. 20.

® Srov. Sindelfova, H. Wici se organizace a flexibilita. [online]. Prah&, 2004. [cit. 2010-02-02]. Dostupny
z WWW:
<http://kpe.fph.vse.cz/gallery/Konference%20a%20s&tC3%A1%C5%99¢e/(03)%20Semin% C3%A1%C5%9
9%20Nov%C3%A1%20teorie%20ekonomiky%20a%20manager®e2organizac%C3%AD/SinH.pdf >

" Srov. Tureckiova 2004, s. 91.



zaméstnavatele a obchodniho partnera. Déle v této souvislosti
hovofi o optimalizaci pracovni atmosféry a dalSimu rozvoji kariéry
pracovnikG vramci podniku. V dusledku toho roste Zadouci

vykonnost jednotlivce, tymu a tak i celé organizace.



2. Vzdélavani a rozvoj pracovnik 0
V organizaci

Jak jsem jiz zminila v Ovodni &asti, lidské zdroje predstavuji
rozhodujici faktor uspésného rozvoje organizace. Vedle toho, jak
kvantitativné narustd uloha znalosti a dovednosti pracovnikd,
nabyva na duleZitosti také jejich kvalita. Tyto okolnosti posunuly
lidské zdroje do kontextu Ffidicich &innosti organizace, v jejichz
ramci dostava zasadni vyznam predevsim personalni prace .2
Jednou z vyznamnych ¢innosti, kter4 spada do oblasti personalni
prace, je pravé vzdélavani a rozvoj zam éstnanc i dané
organizace, jejichz uskute¢rfiovani v hotelu Pyramida je pfedmétem
této prace. V dalsi kapitole tedy definuji pojem personalni prace a
ve stru¢nosti nastinim vyvoj jejiho chdpéni v poslednich

desetiletich.

2.1 Postaveni a uloha personalni prace
VvV organizaci

Koubek ji definuje jako ,tu Cast Fizeni organizace, ktera se
zaméfuje na vSe, co se tyka Clovéka v souvislosti s pracovnim
procesem, tj. jeho ziskavani, formovani, fungovani, vyuzivani, jeho
organizovani a propojovani jeho c¢innosti, vysledkd jeho prace,
jeho pracovnich schopnosti a pracovniho chovani, vztahu
k vykondvané praci, organizaci, spolupracovnikim a dalSim
osobam, s nimiz se v souvislosti se svou praci styka, a rovnéz jeho
osobniho uspokojeni z vykonavané prace, jeho personalniho a

socialniho rozvoje.*®

Personalni prace stoji vsamotném centru Fidicich ¢&innosti
organizace. PouZiva se jako nejobecnéjsi oznaeni pro danou
oblast Fizeni organizace. Uplatiiuje se predevsim ve formé

koncepci fizeni lidskych zdroji. Koubek odliSuje tento pojem od

8 Srov. Koubek 2007, s. 20.
® Koubek 2007, s. 13.
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personalniho Ffizeni. Oba dva terminy predstavuji rozdilné

vyvojové faze nebo koncepce personalni prace.

Personalni Fizeni v postupném vyvoji pojeti personalni prace
pfedchéazelo Fizeni lidskych zdroji a mélo charakter operativniho
fizeni.

Rizeni lidskych zdroj @ je pak nejnovéjsi pojeti personalni prace,
které se zacala v zahrani¢i uplatfiovat v pribéhu 50. a 60. let.
Armstrong jej pojima jako ,strategicky a logicky promySleny pfistup
k fizeni nejcennéjSiho statku organizace, tj. v ni pracujicich lidi,
ktefi jako jednotlivci i jako kolektivy pfispivaji k dosaZeni jejich
cila.*® Na rozdil od personalniho Fizeni se zde uplatfiuje
strategicky pfistup k personalni praci a v3em personalnim
¢innostem. Je také mnohem vice zaméfen na vnéjSi faktory
formovani pracovni sily (napf. zajem o demograficky vyvoj, vnéjsi

ekonomické podminky, legislativu, hodnotové vzorce lidi atd.).**

Rizeni lidskych zdrojd se stéle velmi méni a rozviji. Jeho t&7ité jiz
nespociva v pouhém vykonu podparnych administrativnich a
organiza¢nich funkci. Jak jiz bylo feCeno, zmény a zvySovani
vyznamu lidskych zdrojd jsou Uzce spjaty s rostoucimi naklady na
lidsky kapital a také se zvySujicim se vyznamem schopnosti,
motivace a osobni flexibility pracovniki pro vykon organizace.
Vykonové a motivaéni predpoklady pracovnikd tvofi rozhodujici

predpoklad Uspésnosti podnika.

Dle Urbana'? spoéiva zakladni Gloha fizeni lidskych zdroji ve
snaze prispét k dosahovani podnikovych cild prostfednictvim
personalnich procest - ziskavani, stabilizovani, motivovani,
rozvoje a optimalniho vyuzivani lidskych zdroji v organizacich.
DosaZeni tohoto cile je spole¢nou ulohou a mélo by probihat ve

o wvr

spolupraci liniovych manazer( a specialistl fizeni lidskych zdroja.

19 Armstrong 2002, s. 27.
! Koubek 2007, s. 14-15.
12 Styblo, Urban, Vysokajova 2007, s. 810.
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Jednim z hlavnich nastrojd, jak tohoto cile organizace dosahuji je
personalni planovani, resp. personalni plan, kterym rozumime
»Soubor ¢innosti souvisejicich se shromazdovanim a vyuzivanim
informaci k rozhodovani a vyhledavani zdroju pfi personélnich
aktivitach firmy. Slouzi krealizaci podnikovych cild tim, Ze
pfedvida vyvoj, stanovuje cile a realizuje opatfeni sméfujici
k souCasnému a perspektivnimu zajiSténi podnikovych dkol(

odpovidajicim po&tem a kvalitou pracovni sily.“*®

Personalni planovani je soucasti komplexniho procesu planovani
v organizaci. Odviji se od planu organizace a navazuje na pfijatou
podnikatelskou strategii spole¢nosti. Persondlni planovani je
zakladnou pro rozvoj a implementaci podnikové personalni
strategie, ktera je zameéfena na dosahovani cill organizace.
Pfevadi ji do jednotlivych operaci a kaZzdodennich aktivit.
Nespecializuje se pouze na zajiSténi dostate€ného poctu
pracovnikl, jejich kvalifikaci. Obsahuje v sobé také kulturni

rozmér, ktery vychazi z hodnot spole¢nosti, vize atd.**

Pfedmétem z&mu personalniho planovani jsou zaméstnanci —
predevSim jejich kvalita, snaha o jejich udrzeni a dalSi rozvoj.
Jadrem procesu je pak identifikace potfeby prace v organizaci a
Gsili nalézt zpuasob, jak tuto potfebu pokryt z vnitfnich a vnéjSich
zdroju. Tento proces probihd neustale, nebot je nezbytné
pribézné mapovat probihajici jevy, pruzné na né reagovat a

pfijimat potfebna rozhodnuti.*®

13 Styblo, Urban, Vysokajova 2007, s. 2.
% Srov. Styblo, Urban, Vysokajova 2007, s. 1-3.

15 Srov. tamtéz.
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Dil¢im vysledkem personalniho planovani je tzv. persondlni plan,

ktery by mél vystihovat:*®

e pracovni mista, kter& budou v organizaéni struktufe
zachovana, zaniknou nebo se zméni,

e pracovni mista, u kterych je nutny readaptacni trénink,
rekvalifikace nebo jiné zasadni kvalifikacni zmény,

» tréninkové potfeby a potfeby dalSiho profesniho rozvoje
zameéstnancd,

* naméty pro vytvareni firemni kultury,

* zpétnou vazbu pro pfipad korekce, Upravy personalniho

planovani na dalSi obdobi.
Plan rozvoje lidskych zdroji pak zahrnuje'’:

* pocCet vzdélavanych pracovniki a program jejich
vzdélavani,

» pocet pracovnikd, ktefi potfebuji vzdélavani &i rekvalifikaci,

e nové programy vzdélavani a zmeény existujicich programd,

e zvySovani Urovné kvality poskytovanych sluzeb.

2.3 Oblasti vzd élavani zam éstnanc U

Vzdeélavani, které se realizuje v organizacich, muzeme rozliSit do

tfi zadkladnich oblasti:

» oblast vSeobecného vzd élavani, ktera se témér nikdy
netyk& organizaci;
» oblast odborného vzd élavani a

 oblast rozvoje .*®

'8 Srov. Styblo, Urban, Vysokajova 2007, s. 28.
7 Srov. Styblo, Urban, Vysokajova 2007, s. 30.
'8 Srov. Koubek 2001, s. 240.
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Firemni vzdélavani je pfitom primarné zaméfeno na vytvareni

podminek pro dosahovani optimalniho vykonu pracovnika.™

Oblast odborného vzdélavani se ¢leni na odbornou a profesni
pFipravu pro vykon prace a zahrnuje jak pfipravu na povolani, tak i
prohlubovani kvalifikace. Do tfeti oblasti (rozvoje) patfi nabyvani
znalosti a dovednosti, které nejsou zcela nepostradatelné pro
plnéni povinnosti spojenych s danou pozici. Vedle pracovnich
schopnosti totiz rozvijeji i osobnost. Je to ,ziskavani znalosti,
dovednosti a postoju, které mohou byt pozadovany z hlediska
dlouhodobého rozvoje individualni odborné Kkariéry a cilu
organizace.® Rozvoj je tedy spiSe zaméfeny na kariéru

pracovnika a jeho pracovni potencial.**

Armstrong? k rozvoji a vzdélavani zaméstnanct pridava navic dvé
dalSi oblasti: rozvoj manazer G a Fizeni kariéry , tedy planovani

kariérnich drah pro nadané a schopné pracovniky.

2.4 Typologie organizaci dle strategie vzd élavani
pracovnik G

Tato kapitola se vénuje typologii organizaci dle jejich pfistupu ke
vzdélavani svych pracovnikd. Tuto koncepci povaZzuji za vhodné
uvést, jelikoz bude pouzita pfi deskripci systému vzdélavani

v hotelu Pyramida, ktery je pfedmétem této diplomové prace.

Koubek® ¢&leni organizace do tii skupin v zavislosti na mife

zaclenéni vzdélavani do personalni strategie podniku.

Prvni typ organizaci se pfi pfijimacim Fizeni primarné zaméfuji na
takové potencialni zaméstnance, ktefi jsou jiz k vykonu daného
povolani profesné pfipraveni. Pfikladem takovych organizaci jsou

predevdim mensi spoleCnosti, kde probiha vzdélavani

9 Srov. Muzik 2008, s.86.

20 Srov. Belcourt, Wright 1998, s. 16
21 Srov. Koubek 2001, s. 242

2 Srov. Armstrong 2007, s. 44.

2 Srov. Koubek 2001, s. 243.
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zaméstnancl jen vyjime¢né — at uz z divodd nedostatku Casu

nebo finanénich prostredk(.?

Nékteré spole€nosti zase vzdélavaji své pracovniky pfilezitostné a
to pfedevsim pokud zfetelné vystoupi akutni vzdélavaci potfeba a
zaméstnanci by se bez doplnéni této kvalifikacni mezery pfi
kazdodennim vykonu povolani neobesli (napf. zména legislativy).
Jinym pfipadem muze byt pracovnik organizace, ktery ma zajem o
néjaké vzdeélavaci aktivity, které nejsou obsaZzeny v jeho planu
Skoleni. Je vSak pravidlem, Ze u tohoto typu spolecnosti takovy

plan skoleni vilbec neexistuje.”

V tfetim a poslednim typu organizaci je vzdélavani uskuteériovano
systematicky a je zcela za¢lenéné do personalni strategie podniku.
Jednd se zpravidla o vétSi spolecnosti, kde je v zavislosti na jejich
specifikdch propracovan systém vzdélavani a kde je vzdélavani

povaZovano za jednu z vyznamnych personalnich &innosti.?®

24 Srov. Koubek 2001, s. 243.

% Srov. tamtéz.
2 Srov. tamtéz
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3. Systematické vzd élavani v organizaci

V kazdé organizaci, tedy i v hotelu Pyramida, kterym se zabyva
tato diplomova prace, by mél v idealnim pfipadé probihat neustaly
proces vzdélavani. Kontinualni vzdélavani totiz zna¢né pfispiva k

realizaci téch cild, které organizace skuteéné zamysli uskuteénit.*’

Nejvice pouzivanym typem podnikového vzdélavani je
systematické vzd élavani. Tento zplsob slibuje nejvySSi efektivitu
vzdélavani, kterou Palan®® definuje jako pomér mezi pfinosem

vzdélavaci akce a vynaloZzenymi naklady.

Systematické vzdélavani zpravidla pfedstavuje opakujici se
cyklus, ktery vychazi ze strategie firemniho vzdélavani, sleduje
strategické cile a opira se o etablované organiza¢ni prfedpoklady
vzdélavani. ZlepSuje vykon jednotlivce a v kone€ném vysledku i
vykon celé organizace, kterd v pfipadé hotelu nasledné poskytuje
kvalitngjSi sluzby svym zakaznikim. Obvykle ma nasledujici

prabéh:*

1. identifikace pot Ffeby — formovani pracovnich zpusobilosti
zaméstnancul organizace (analyza vzdélavacich potfeb)
2. planovani vzd élavani (rozpocCet, Casovy plan, vybér

pracovnikd, oblasti, metody Skoleni atd.)

3. vlastni proces vzd élavani — realizace vzdélavacich
programu
4. vyhodnoceni vysledk vzdélavani, acinnosti

vzdélavacich program

27 Srov. Muzik 2008, 86-89.
2 Srov. Palan 2002, s. 55.
29 Srov. Styblo, Urban, Vysokajova 2007, s. 386.
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Cyklus systematického vzdélavani zachycuje nasledujici schéma:

Schéma 2: Cyklus systematického vathvani zaméstnanai®

Vychodiska a predpoklady

Strategie a politika vzdélavani

zaméstnancut v podniku

Vytvofeni organizaénich a institucionalnich

predpokladl vzdélavani

Cyklus
Identifikace
/' potieby \
vzdélavani
Vyhodnocovani Planovani
vysledkd vzdélavani
vzdélavani
\ Realizace /
vzdélavaciho
procesu

Koubek® uvadi, Ze vpraxi vzdélavani zaméstnanct vétSinou
systematické pfilis nebyva. Zddraznuje vSak, Ze vzdélavani
v organizaci sjednocené takovym systémem vykazuje fadu vyhod
v porovnani s jinymi podobami vzdélavani. Tyto pfednosti jsou pro
podnik vysoce relevantni - jedna se napfiklad o snizeni nakladu na
vzdélavani, moznost predikovat a eliminovat disledky absence na
pracovisti v pribéhu vzdélavacich aktivit. DalSi nespornou

vyhodou systematického vzdélavani je fakt, Ze umoZnuje

%0 Styblo, Urban, Vysokajova 2007, s. 402.
31 Srov. Koubek 2001, s. 244-245.
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zdokonalovani vzdélavacich procesd® vzhledem ktomu, Ze
jednotlivé cykly tvofi kontinuum a lIze tedy vyuZivat zkuSenosti

ziskané v minulosti.

Konkrétni pfipravu pracovnikd je nutné orientovat na konkrétni
vysledky organizace. Proto by mélo hodnoceni vzdélavacich
potfeb nejprve zacit analyzou podnikovych a vykonnostnich
problém(. Finalnim cilem je nalezeni optimalniho systému
vzdélavani a zabezpeleni odpovidajicich podminek pro jeho

realizaci.®®

3.1 Analyza vzd élavacich pot reb

Terminem analyza rozumime systematicky proces shromazdovani
a hodnoceni Gdaju o urcité ¢innosti. Analyza vzdélavaci potfeby je
potom zpUsob, jak zjistit potfeby podniku v oblasti kvalifikace a
vzdélavani svych zaméstnancui. Probihd formou systematického
prizkumu, jehoz primarnim cilem je zjistit kvalifika €ni diferenci
tzn. to, co si potfebuji zaméstnanci doplnit, aby vykonavali svoji

profesi s optimalni a pozadovanou vykonnosti.*
Postup ilustruje nasledujici schéma:*

Schéma 2: Zjis&ni kvalifika ¢éni diference vzdlavani

soucasna pozadovana
kvalifika¢ni Groveni [% ” kvalifikaéni Groven
pracovnika pracovnika
4 \ 4
kvalifika¢ni
diference
vzdélavani

%2 viz také kapitola 3.4.

% Srov. Styblo, Urban, Vysokajovéa 2007, s. 385-392.
% Srov. Styblo, Urban, Vysokajova 2007, s. 376.

* Tamtéz, s. 376.
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Kvalifikaéni diferenci vzdélavani lze uréit rozborem védomosti,
dovednosti a postoju na arovni celé organizace. Analyza ukaze
moZné oblasti rozvoje pracovnikd a v praxi je Uzce spjata s dalSimi
persondlnimi ¢innostmi. Vyzkum vzdélavacich potfeb by mél vzdy
vychazet z konkrétniho rozboru efektivity, kterou ma organizaci
pfinést. Vhodné je také vzit v ivahu vykonnostni a vzdélanostni
standard, ktery vykazujijiné organizace obdobné profilace,
obratem, inova¢nimi aktivitami apod. Je nutné oznacit a vhodné

pojmenovat problém, coz konkrétné znamena, ze vychazime z:*

» celopodnikovych 4daj G4 - zaméfeni na identifikaci
vzdélavaci mezery z pohledu firemni strategie, vychazi
z definovani firemnich cilli, plant a z hodnoceni stavajici
situace vzhledem ktomu, co je Zadouci od budoucha
(potfeby podnikové);

e Udaju o pracovnim mist & — popisy pracovnich mist,
informace o stylu vedeni, poZzadavky vedoucich pracovniku
na vzdélavani atd. (potfeby skupinové);

e Udaju o pracovnikovi — osobni spis pracovnika, zaznamy
o jeho vzdélani, kvalifikaci, absolvovani vzdélavacich

programu (potfeby individualni).

K provedeni analyzy jednotlivych skupin se obvykle vyuziva jedna
¢i vice metod, které pomdhaji odhalit potfebu vzdélavani na

daném stupni:*’

Mezi metody vhodné pro analyzu celopodnikovych daj U

muzeme zaradit;

» analyza strategickych dokumentu,

» analyza hlavnich pravnich norem,

* analyza trendud na trhu a potfeb zakaznik,
* monitorovani a analyza ¢innosti firmy,

e srovnani s konkurenci.

% Srov. Koubek 1995, s. 217.
%7 viz Tureckiova, 2004
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Metody vhodné pro analyzu Udaj i o pracovnim mist & jsou:
» dotazniky a rozhovory,
» tymové hodnoceni,

e kreativni workshopy.

Pro analyzu z hlediska udaj t o pracovnikovi se vyuzivaji metody:
e analyza osobnich dokumentt,
* hodnoceni adaptacniho procesu,
» analyza pracovnich mist,
* rozhovory s nadfizenym,

» hodnoceni pracovniho vykonu.

Vysledky a data, ktera jsme ziskali pomoci analyzy vzdélavacich
potfeb, tvofi bazi pro stanoveni priorit a vypracovani vzdélavaciho
programu organizace. Jako vhodnéjSi se jevi zpracovat spiSe
komplexni plan vzdélani nez se omezovat jen na dil¢i vzdélavaci
akce. Ten totiz poskytuje mnohem lepSi moznost budovat vhodné
kvalifikovany persondl v navaznosti na potfeby podniku.
Vyhodnoceni vzdélavacich potfeb ndm zaroven urCuje i problém,
kterou formu vzdélavacich akci volit. Analyza déle poskytuje udaje
0 ruznych potfebach organizace, které by meély byt saturovany.
Zhodnoceni vzdélavacich potfeb tak zachycuje nejen aktualni
stav, ale predevSim poskytuje Udaje, které umoznuji orientaci do

budoucnosti. %

3.1.1 Zpusoby identifikace vzd élavacich pot feb

Identifikace vzdélavacich potfeb je zakladnim a kli€¢ovym krokem
celého cyklu. BohuZel vSak také tim nejproblematictéjSim.
Obtiznost této faze spodiva dle Koubka® predevsim v tom, Ze
kvalifikaci a vzdélani Ize sice kategorizovat, kvantifikovat je vSak

muzeme jen s velkymi obtizemi.

% Srov. Styblo, Urban, Vysokajova 2007, s. 385.
% Srov. Koubek 2001, s. 246.

-20 -



Jiz bylo fe€eno, Ze primarnim cilem analyzy potfeb je zjisténi
kvalifikacni diference — tedy na urovni jednotlivce a pracovnich
skupin zjistit, jaké znalosti a dovednosti je potfeba vzdélavanim
doplnit. Je vSak nutné posoudit, zda je vlibec mozné tyto rezervy
kompenzovat pravé vzdélavanim. Vyznamnymi prostfedky, jak tyto
nedostatky identifikovat, je stanoveni kvalifikacniho profilu a

hodnoceni pracovnik(.*

3.1.2 Stanoveni kvalifika €niho profilu

Popis kvalifikace (kvalifikacni profil) poZzadovany pracovnim
mistem vyjadfuje ,soubor rozhodujicich kvalifikaénich poZadavku
(osobnich, znalostnich, dovednostech apod.) nezbytnych k jeho
Uspé3nému zastavani.“*

Na zakladé spravné stanovenych popisu pracovnich mist Ize
vypracovat popisy (profily) kvalifikace pracovniki. U manazeru se

zde jedna o zpusobilost k vykonavani uréitého druhu Fidici prace.*

Kvalifikaéni profil zaméstnance je obvykle tvofen:*

- stupném, pfipadné oborem vzdélani,

- v8eobecnou a odbornou praxi,

- pozadovanymi védomostmi a znalostmi z oblasti feSené
problematiky,

- dalSimi  poZzadovanymi  znalostmi, védomostmi a
dovednostmi vztahujicim se k vykonu profese,

- 0sobnimi vlastnostmi,

- zdravotni zpUsobilosti.

K vyhodnoceni kvalifikaéniho profilu se pouziva standard
kategorizovanych pozadavkid. Dokument se dale upfesriuje podle

specifickych  poZadavkd pracovniho mista sohledem na

0 Srov. Styblo, Urban, Vysokajova 2007, s. 385-388.
! Styblo, Urban, Vysokajova 2007, s. 11.

42 Srov. tamtéz.

43 Srov. Styblo, Urban, Vysokajova 2007, s. 386-391.
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pracovnika, ktery tuto praci vykonava. Kvalifikani profily operuji
s aktualnimi poZadavky. Lze je oznalit ad hoc a vétSinou se

vyskytuji ve dvou pFipadech:*

+ Bud muze byt pracovnik aktualné organizaci povéfen
plnénim dkolu, k jejichz GspéSnému plnéni potfebuje urdité
znalosti a dovednosti, které nejsou soucasti standardu
pozadavkl vykonavané nebo planované funkce

* nebo pracovnik vykazuje aktualni deficit jistych znalosti a
dovednosti, které se projevily pfi vykonu prace a které jsou
soucasti jiz vstupnich pozadavk( pro pfijeti na danou

pozici.

3.1.3 Hodnoceni pracovnik U

Pravidelné hodnoceni pracovnika predstavuje jednu
z vyznamnych personalnich €innosti, které se v organizaci obvykle
uskute€nuji. V souvislosti s analyzou vzdélavacich potieb se
ukazuje jasny prinos hodnoceni pracovnikd pfedevsim tam, kde
evaluace vykonu slouZi jako voditko pfi identifikaci moznych
zlep3eni pracovniho vykonu (coz Palan® povaZuje za jeden ze tfi
hlavnich ukolt hodnoceni pracovnikl). ZlepSeni vykonu pak mize
byt uskute€néno pravé pomoci vzdélavani. Zde se tedy ukazuje

propojeni hodnoceni pracovnikl s jejich vzdélavanim a rozvojem.

Hodnoceni pracovniho vykonu (resp. pracovniki) Armstrong
definuje jako ,formalni posuzovani a hodnoceni pracovnikd jejich
manazery, obvykle pfi kaZzdoro¢nim setkani za GcCelem
hodnoceni.“*® Dodava vsak, Ze v soudasné dobé& je hodnoceni
pracovniho vykonu zdiskreditované, protoZze velmi {asto
dochézelo k jeho byrokratizaci a soustfedovalo se spiSe na chyby
uplynulého obdobi, nez aby se snazilo o identifikaci pfileZitosti a

moznosti rozvoje do budoucnosti.*’

4 Srov. Styblo, Urban, Vysokajova 2007, s. 390-391.
*® Srov. Palan 2002, s. 73.

6 Armstrong 2007, s. 416.

4" Srov. Armstrong 2007, s. 416-417.
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Jako optiméalni model hodnoceni pracovnikd navrhuje tzv. fizeni
pracovniho vykonu, které se v posledni dobé dostalo do popredi
jako néstroj zabezpeceni kontinualniho fizeni vykonu a které

pFekonava nedostatky systému hodnoceni pracovniki.*®

Koubek v podobném duchu o fizeni pracovniho vykonu Fik4, Ze
principu Fizeni lidi na zakladé Ustni dohody nebo Castéji pisemné
smlouvy mezi manaZerem (bezprostfednim nadfizenym) a
pracovnikem o budoucim pracovnim vykonu a osvojovani si
schopnosti potfebnych k tomuto pracovnimu vykonu.“*® Pracovni
vykon je pfitom charakterizovan arovni plnéni Gkolu vztahujicich
se k dané pracovni pozici, které tvofi napli prace pracovnika na

této pozici.>

3.1.4 Rizeni pracovniho vykonu

Rizeni pracovniho vykonu je zaloZeno na kontinuélni komunikaci,
do které je zapojen pracovnik i jeho nadfizeny. Komunikace se

tyka predevsim:>

identifikace kli€ovych funkci pracovniho mista a jejich
vztahu k cilim organizace,

- vytvareni realistickych norem pracovniho vykonu,

- oboustranné zpétné vazby ohledné pracovniho vykonu,

- planovani prilezitosti ke vzdélavani a rozvoji s cilem

ZlepSeni pracovniho vykonu.

Rizeni pracovniho vykonu si tak klade za cil zlepSovani
individuélniho pracovniho vykonu a tim i vykonu pracovnich skupin
a nasledné celé organizace. Cyklus, kterym tento proces probiha,

se sklada z téchto kroka:*?

“8 Srov. tamtéz, s. 411.

4° Koubek 2004, s. 18.

0 Koubek 2004, s. 22-23.

®1 Srov. Koubek 2004, s. 19-20.
*2 Armstrong 2007, s. 419.
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Schéma 3: Cyklustizeni pracovniho vykon®

Dohoda o
pracovnim vykonu
a rozvoji
Zkoumani a B Rizeni pracovniho
posuzovani h vykonu béhem
pracovniho vykonu roku

KaZda z ¢asti cyklu se Fidi podle nasledujicich bodd:>

planovani — uzavirani dohod o pracovnim vykonu a rozvoji
aktivita — fizeni pracovniho vykonu béhem roku
zkoumani a posuzovani — evaluace dosazeného pokroku,

nasledné vypracovani a dohodnuti planu akci

Planovéani pracovniho vykonu
Samotné planovani pracovniho vykonu je zaméfeno ,na
definovani toho, co se ma udélat, jak se to ma udélat a ¢eho se

“5 V této lapidarni definici je vzhledem k charakteru

ma dosahnout.
fizeni pracovniho vykonu zahrnuto také vzdélavani a rozvoj
pracovnika i pomoc, kterou potfebuje k podavani optimalniho
pracovniho vykonu. Samotnym vyUsténim procesu planovani je
dohoda o pracovnim vykonu a rozvoiji, ktera miva obvykle podobu

planu tykajiciho se téchto oblasti.

3 Armstrong 2007, s. 419.
% Srov. Armstrong 2007, s. 419.
*® Srov. Koubek 2004, s. 50.
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Bacal®®

uvadi tfi etapy procesu planovani:
1) pfiprava,
2) setkani,

3) kone éné dolad éni.

ad 1) Vramci pripravy se pracovnik a jeho nadfizeny spole¢né

vénovali témto témattim:®’

* hlavnim cilim a sméfovani organizace,

e planu a drovni pracovniho vykonu pracovnika v poslednim
obdobi,

» definici role pracovnika na zékladé aktualniho popisu
pracovniho mista,

» analyze sou¢asného stavu a potfeby rozvoje.

ad 2) Setkani je klicovym krokem faze planovani, jelikoz slouzi
k zpracovani samotného planu. V rdmci setkéani jsou stanoveny
cile, které mohou zahrnovat zlepSovani vykonu, rozSifeni
dalezitych znalosti, rozvoj konkrétnich schopnosti, vzestup v ramci
organizace atp. Plan pracovniho vykonu a rozvoje pak

v konkrétnich bodech stanovuje:*®

e ocCekavané vysledky — cile vzdélavani
e vzdeélavaci a rozvojové aktivity
* odpovédnost za jeho rozvoj (jakou pomoc muze od koho

oCekavat)

Bacal® doporuduje drZet se pfi setkani pravidel, ktera vyjadruji
rovné partnerstvi pracovnika a jeho nadfizeného zaloZzené na
spole€¢ném zajmu — prani uspét. Pracovnik by mél byt také vniman

jako odbornik na danou pozici. Proto by mél vytvaret kritéria pro

°¢ Srov. Bacal 1999, s. 56-57. Cit. dle Koubek 2G041.
" Srov. Bacal 1999, s. 56-57. Cit. dle Koubek 2G041.
%8 Srov. Armstrong 2007, s. 471.

%9 Srov. Bacal 1999, s. 56-57. Cit. dle Koubek 26041
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posuzovani uspésnosti prace zejména on, i kdyZ pod dohledem

nadfrizeného.

ad 3) Posledni fazi procesu planovani pracovniho vykonu je
kone éné dolad éni. Pracovnik sjeho nadfizenym spolecné

zkontroluji koncepci planu.

3.2 Planovani vzd élavani

Formalni analyza potfeb, kterd pfedchazi planovani, vede
k identifikaci specifickych nedostatk(l vykonu nebo pfilezitosti pro
zlep3eni vykonu. Jiz v této prvni fazi jsou zpravidla promysleny
koncepce pland, formuluji se prvni cile a priority vzdélavani, ze
kterych posléze vychazeji navrhy programu a rozpoctu. Plan se
v navazujici fazi déle specifikuje, jsou vymezovany oblasti
vzdélavani, okruhy pracovnikl, ktefi budou zahrnuti do dil€ich
vzdélavacich akci atd. V neposledni fadé je posuzovana vhodnost
didaktickych metod.

Vzdélavaci plan by se mél skladat z nasledujicich bod(:*°

» definovani cilt vzdélavani,

» definovani poZadovaného vzdélavani,

» identifikace a definovani potieb vzdélavani,

» okolnosti realizace vzdélavani,

» planovani vzdélavacich program,

* rozhodnuti o tom, kdo bude zabezpecovat vzdélavani,

* vyhodnoceni vzdélavani,

» zdokonaleni vzdélavani a pokracovani v pfipadé

nezbytnosti.

0 Koubek 2000, s. 54.
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Problematika vzdélavaciho planu se obvykle transformuje do

podoby nasledujicich otdzek a odpoveédi:

Pro jaké G éely se ma Obsah
Skoleni zabezpe ¢it?
Komu je Skoleni ur éeno? Specifikace ucastnikd
o Vybér didaktickych
Jak se bude skolit?
metod
Kde se bude 3kolit? On the job / off the job
Interni / externi
Kdo bude 3kolit? vzdélavatele,
organizace / vzdélavaci
instituce
Délka Skoleni,

Jaka je ¢asovy plan

- . v pracovni dobé&/ mimo
Skoleni? P

pracovni dobu

Jakeé jsou naklady Skoleni? Financni rozpocet

vvvvvv

stanoveni cila vzdélavani, tzn. konkrétni formulace vzdélavacich

vystupd. DodrZeni tohoto postupu slibuje nemalo vyhod:®*

1. Cile slouZzi jako vychodiska pro navrh vzdélavaci akce a
stanoveni dil¢ich i u¢ebnich cilu.

2. Posiluje jistotu Ucastnikd kurzu a zaroven je maze védomi
splnéni téchto cili motivovat.

3. Predstavuji zakladnu pro pozdéjSi hodnoceni efektivity
vzdélavaci akce.

4. Stanoveni cild optimalizuje mnoZstvi planovaného
tréninku.

5. Ukazuji uc€astnikim vzdélavaci akce i samotnému

vzdeélavateli jejich cile.

%1 Srov. Buckley, Caple 2004. s. 114.
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Stanoveni cild je spojeno s mnoha obtizemi, je proto vhodné
dodrZovat urcity postup jejich formulace. Belcourt a Wright navrhuji

nasledujici sled kroku:®

* Nejprve uvedeme cile v pfedb&zné podobé.

 Tyto cile je posléze nutné prevést na pozorovatelné a
méfitelné diléi C&asti. PFfitom bereme vuavahu miru
podrobnosti, kterd se bude liSit podle kontextu a osoby,
kterd se ma vzdélavat.

» Jako dalSi definujeme predpoklady a podminky hodnoceni.

* Poslednim krokem je kontrola cild jinymi instruktory, popf.

minulymi u€astniky kurzu.

Zavéreény cil musi obsahovat tfi komponenty:®®

Specifikace vysledného chovani
Jednd se o vhodné konkretizované chovani, které je popsano
¢innymi slovesy, davajicimi G¢astnikiim jasné cile — predstavuje

pomyslny navod vysvétlujici kam sméfovat pfi modifikaci chovani.

Standardy, kterych je t Feba dosahnout
Tyto standardy stanovuji kvalitu, miru nebo &asové rozmezi, v

nichZz ma byt ¢innost vykonavana.

Podminky, za kterych ma byt cile dosazeno
Popis prostfedi, jeho pFednosti a nevyhody vzhledem

k dosahovani cild.

%2 Srov. Belcourt, Wright 1998, s. 62-63.
%3 Srov. Prokopenko, Kubr a kol. 1996, s. 137.
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DalSi doslova ,chytrou* pomuickou pro fadnou formulaci cili je
pravidlo SMART.* Jedna se o zkratku nasledujicich vlastnosti,

které by naSe cile mély bez vyjimky splfovat:

Specific Konkrétni
Mesurable Méfitelny
Atainable DosaZitelny
Relevant Smysluplny
Time-bound ukotveny v Case

Cilem tedy bude sledovatelné chovani s méfitelnym kritériem,
definujicim podminky vykonu. Tyto cile mohou byt ¢lenény rdznym

zpusobem.

Pro ucely systematického podnikového vzdélavani je vhodné

rozdélit je do nasledujicich kategorii:*®

* Programové cile , které zahrnuji vzdélavaci cile celého
programu vzdélavdni a Uzce se vazou k potifebam,
vyplyvajicim z analyzy potieb.

* Cile lekce, které zahrnuji vzdélavaci cile jednotlivych
vzdélavacich lekci a souhrnné skladaji cile programoveé.

* U dlouhodobych vzdélavacich programi se miZeme setkat
jesté s treti kategorii - dil€ich cil G — pokud je program
¢lenén na jednotlivé tematické Useky, pfed naslednym

segmentovanim do konkrétnich lekci.

3.2.1 Formy vzd élavani

Formy vzdélavani dospélych predstavuiji ,relativné trvaly, ustaleny
komplex didakticko-organizanich opatfeni, jimiz se realizuje
vzdélavani ve vymezeném Case, prostoru (prostfedi) a ve vztahu

k didaktickym systémum Zivym (lektor — 0cCastnik) a neZivym

% viz nag. Palan 2002, s. 219.
% Srov. Prokopenko, Kubr a kol. 1996, s. 135.
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“6  palan® povazuje formy

(metody, pomucky, technika).
vzdélavani za souhrn organiza¢nich opatfeni a usporadani vyuky
v ramci realizace vzdélavaciho procesu. Podobné pojeti uvadi i
Muzik®®, jehoZ &lenéni forem vzdélavani povaZuji s pfihlédnutim
ke specifikim systému vzdélavani v hotelu Pyramida za

nejpfiléhavéjsi.

Vzdélavaci teorie a praxe pfihlizi pfi rozliSovani didaktickych forem

k mnoha kritériim. MuZik preferuje dvé kritéria:*

o kritérium didaktické = — umoZnit G€astnikim se pfi
vzdélavaci akci koncentrovat a naucit se v daném ¢ase co
nejvice;

o kritérium ekonomické — hospodarné pouziti nakladd
spojenych s uvolfiovanim pracovnikd z pracovniho procesu

pro Gcely vzdélavani.

Podle téchto kritérii I1ze stanovit Ctyfi zakladni didaktické formy ve

vzdélavani dospélych:"

- Pfimé vyuka
- Kombinovana vyuka
- Korespondencni vzdélavani

- Terénni vzdélavani

Pro Gcely diplomové prace, ktera se zabyva systémem vzdélavani
v hotelu Pyramida, nyni ve stru¢nosti nastinim ty formy vzdélavani,
které se uskuteCruji vtomto hotelu. Dale se tedy nebudu zabyvat

tfeti zmifovanou formou — korespondencnim vzdélavanim.

% Bartak 2008, s. 79.

57 Srov. Palan 2007, s. 40.
% Srov. Muzik 1998, s. 114.
% Srov. Muzik 1998, s. 114.
0 Srov. Muzik 1998, s. 114.
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PFima vyuka

Tato forma je charakteristickh osobnim kontaktem lektora
s ucastnikem. Je proto nezbytné, aby se pracovnik participujici na
vzdélavacich aktivithch zcela uvolnil ze svych pracovnich i

rodinnych povinnosti. Pfim4 vyuka je hodnocena jako jedna

vavavava

Kombinovana vyuka

Dalsi forma vzdélavani je wvysledkem dasili zvySit podil
individualniho  studia na celkovém objemu vzdélavani.
Kombinovanou vyuku je moZzné znazornit néasledujicim

schématem:

Schéma 4: Model kombinované vyuky

Vstupni seminar

A 4

Individualné fizené
studium

A 4

Vycvikové
seminare

A 4

Zavérecny
seminar

"L Srov. Muzik 1998, s. 114- 116.
2 Muzik 1998, s. 118.
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Podle tohoto schématu probihaji v hotelu Pyramida Orea kurzy,
které jsou organizovany pravé kombinovanou formou vyuky. Této

vzdélavaci intervenci se budu vénovat v kapitole 5.8.2.

Terénni vzd élavani

Jedn& se o zcela specifickou formu vzdélavani. Zahrnuje v sobé
prvky pfimé i kombinované vyuky, kterd se oviem uskute€riuje ve
zvlastnich podminkéch — tedy pfimo ,v terénu“. | pfesto nejsou z
této formy vzdélavani vylou¢ena standardni vzdélavaci zafizeni.
Mohou poradat jeho ur€ité ¢asti jako napf. dlouhodobé kurzy nebo
mohou poskytovat personalni podporu pro rGzné vzdélavaci

aktivity, které jsou uskute¢fiovany v ramci terénniho vzdélavani.”

3.2.2 Metody vzd élavani

Nyni, kdyZ byly identifikovany potfeby a stanoveny cile a formy
vzdélavani, musime posoudit vhodnost pouZiti konkrétnich
didaktickych metod. Ktomu je zapotfebi podivat se na véc z
hlediska zplUsobu, jakym se pracovnici jakoZto budouci ucastnici
vzdélavani uci. Je ziejmé, Ze dulezitym faktorem pro vzdélavani
obecné je vlastni vule, touha po poznani a zméné svych nahledu
na svét. Pokud jde o volbu metod, je tfeba mit na védomi, Ze pro
vzdélavani zaméstnancu je kli€ovym faktorem moznost uplatnéni
naucené latky v rdmci vykonu profese. Spole¢nym jmenovatelem
je tedy participace a aktivita UC€astniki. Proto jsou v praxi
prosazovany zejména takové tréninkové metody, které jsou
aplikaci dovednosti, FeSeni pfipadovych studii, simulaci, inscenaci
apod. Vyznamnym efektem téchto metod v praxi je vytvareni a
upeviiovani navyku pracovat vtymu, vzdjemné komunikovat,
vécné argumentovat, respektovat nazory druhych, ale i projevovat

vlastni tvorivost.’”

% Srov. Muzik 1998, s. 134-148.
™ Srov. Styblo, Urban, Vysokajova 2007, s. 416.
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Metody Ize podle mista zprostfedkovani ugiva rozdélit na:"

1. metody pouZivané pfimo na pracovisti (on the job),

2. metody pouzivané mimo pracovist é (off the job).

Kazdy zplsob zprostfedkovani ma své specifické klady a zapory.
Pouze v souvislosti s obsahy, které maji byt zprostfedkovany,
s organizacnimi ramcovymi podminkami a zucastnénymi osobami,
muze byt stanoveno, kterd znich predstavuje pravé tu
nejvhodnéjSi metodu. Neméné dulezity je poznatek, Ze ¢im vice je
vyukova situace vécné (studované obsahy), éasové (aktualné
aplikovatelnd) a socialn & (zuCastnéné osoby) spojena s plnénim
ukolld uvnitf organizace, tim spiSe se podafi zapojeni Gucastnika do
pracovni €¢innosti. To znamena, Ze je optimalni dat pfednost tém
metodam, které jsou blize pracovnimu mistu (pokud to oviem

obsah, podminky a G&astnici dovoluji).”®
V néasledujicim pFehledu predstavim rdzné metody, které se

vzhledem k charakteru vzdélavani v hotelu, ktery je pfedmétem

diplomové préce, ukazuji jako vhodné.

3.2.3 Metody pouzivané p fimo na pracovisti (on the job)

Vzdélavani je vtomto pripadé realizovano pfimo v prabéhu
pracovniho procesu. Cilem je zprostfedkovat védomosti a
dovednosti pfimo na pracovisti. Timto zplsobem je mozné
bezprostiedné identifikovat kvalifikacni deficity a okamzité je
optimalizovat. Je vhodny pfedeviim pro pracovniky s mensimi
ucebnimi navyky a pro ty, u nichZz pfevazuji negativni ucebni

zkusenosti.

> Srov. Kasper, Mayhofer 2005, s. 465.
"% Srov. Styblo, Urban, Vysokajova 2007, s. 415-420.
" Srov. Kasper, Mayhofer 2005, s. 466; Styblo, Urb&ysokajova 2007, s. 416-427.
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Pracovni instruktaz

Jedna se o nejjednodussi zplsob u€eni, kdy je pracovnik systematickou
formou zasSkolen instruktorem do novych dkolt. UCeni probiha zpravidla

pozorovanim, napodobovanim a zpé&tnym hlaSenim instruktora.

Mentoring

Metoda ,patronatu” prostfednictvim radce, mentora. Svého patrona si
vybira Skoleny pracovnik sam z okruhu lidi, ktery poklada za svaj vzor.
Ukol mentora spodiva ve sledovani prace svého svéfence, identifikaci
jeho silnych a slabych stranek. Udili taktéZz vhodné rady, kterymi jej

motivuje k optimalnimu vykonu.

Asistence

P

spociva v tom, Ze pracovnik pusobi jako asistent zkuSeného vedouciho,
bezprostfedné se Uc€astni vSech jeho aktivit a tim se uci. Vedouci na

ného postupné prendSi i naplnéni dkold a rozhodovani s cilem

dosahnout patficné samostatnosti.

Poveéreni Ukolem

Velmi G¢innd je tato metoda zaloZena na principu plnéni zadaného
Ukolu, vramci kterého je Skoleny pracovnik k plnéni tohoto ukolu
povéien pravomocemi, které jsou nezbytné pro Uspésné splnéni ukolu.

Metoda timto zplsobem vyznamné pfispiva k rozvijeni samostatnosti,

rozhodovaci schopnosti, sebeduveéry a aktivity.

3.2.4 Metody pouzivané mimo pracovist é (off the job)

Ucgastnici vzdélavani jsou v ramci tohoto typu metod vyc¢lenéni ze
sociélni a vécné souvislosti konkrétni pracovni €innosti. Vhodné je
jejich pouziti pfi hromadném zprostfedkovani odborné informace
vétSimu poctu lidi. Vpraxi se velmi Casto setkavame se

spojovanim vice metod tohoto typu. ®

"8 Srov. Kasper, Mayhofer 2005, s. 466-467., a Stybtban, Vysokajova 2007, s. 416-425.
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Prednaska

V prednasce jsou v koncentrované a logicky konzistentni formé
podavany informace a argumenty pasivnimu auditoriu. Tato
metoda je vyhodna obzvlasté pro vétsi pocet Ucastniku a/nebo pfi
rozsahlych a komplikovanych tématech. Hlavni nevyhodou
prednasky je jednosmérnost komunikace a tedy i minimalni
zpétna vazba na prednasenou latku.

Seminar

Jednd se o cviCeni zaméfené cilené k prodiskutovani a nalezeni
FeSeni urcité problémové situace. Casto vychazi z lektorova
Guvodu do daného problému, po kterém je vyvolana diskuse.
Seminalf maze G¢inné navazat na predchozi pfednasku nebo jiné

formy vyuky.

PFipadové studie a inscena €ni metody

Vychazi se ze zpracovani pfipadu - skuteéného nebo
simulovaného popisu situace, problému z nejriznéjSich oblasti,
v analytickém rozboru studie, diagnostice problému a jeho feSeni
v praxi. Metoda napomaha spravnému rozhodovani na zékladé

realistického rozboru problému.

Hrani roli

Je zaméFeno na vyzkouSeni a procvieni riznych situaci z praxe.
Casté aplikacni oblasti jsou nacviky pracovniho nebo prodejniho
pohovoru. Nejprve nastava faze pfipravy, po které se situace
zahraje. Ve fazi analyzy dodavaji herci sami i jejich pozorovatelé

své hodnoceni déje.
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3.2.5 Casovy plan vzd élavani

Tento aspekt vzdélavaciho planu se odviji od zvolené formy a
metody vzdélavani. Vzdélavaci akce muzeme z hlediska ¢asu

&lenit na akce jednorazové, kratkodobé a dlouhodobé.

Jednorazové vzd élavaci akce — jsou obvykle vyuzivany, pokud je
nutné pracovniky seznamit s novou informaci a aktualizovat jejich
znalosti.

Kratkodobé vzd élavaci akce — jejich délka je nékolik dni
(vétSinou dva az tfi) a nabyvaji studijniho nebo tréninkového
charakteru. Vramci studijniho typu je znatnd podobnosti
s jednorazovymi akcemi s tim rozdilem, Ze je vétSi rozsah ucebni
latky. Tréninkovy typ je zaméfeny predevSim na praktické
procvi¢eni nabytych znalosti a dovednosti.

Dlouhodobé vzd élavaci akce - Ize rozdélit na ty, jejichz
charakter je intenzivni a na ty, které se uskuteCnuji v urcitych

¢asovych intervalech (napf. jeden tyden v intervalu Ctyf mésicu).

3.3 Realizace vzd élavani

Po dokonéeni vSech pfiprav vramci faze planovani mizeme
pfistoupit k samotné realizaci konkrétnich vzdélavacich aktivit.
Cilem vzdélavacich aktivit v dané organizaci je pFedevsim
naplanovat a realizovat ty programy, které jsou v souladu
s aktualni situaci v organizaci a jejimu sméfovani do budoucnosti.
Nezbytnym krokem k zabezpedeni kontinualniho rozvoje Zadoucim
smérem je vytvofeni logické a promySlené strategie, ktera
obsahuje plany budovani a udrZzovani atmosféry pfiznivé pro
podnikové vzdélavani. Déle je tfeba vypracovat a realizovat
vzdjemné se podporujici kontinuum vzdélavacich aktivit, které
budou reagovat na potfeby pracovnikl a cile organizace. VSechny
tyto faktory potom ve spole¢ném synergickém efektu pomahaji
I'SO

ziskat a udrzet potfebny naskok pfed konkurenci.” Palan realizaci

® Srov. Danihelkova, Svobodova, Sava 2003, s. 39-40.
8 Srov. Armstrong 2007, s. 506-507.
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specifikuje jako ,komunikacni proces mezi lektorem a posluchacdi a

mezi posluchagdi navzajem."®*

Tato kapitola se bude fazi realizace vzdélavani zabyvat nejen jako
konkrétnim procesem vzdélavani, ale také do ni zahrne vSechny
faktory, které pfispivaji k Gspésnosti vzdélavacich aktivit. Hronik®
déli tuto fazi do tfi diléich Casti — pfipravy, vlastni realizace a

transferu.

vvvvvv

procesu. Jedna se o organizacni zajisténi vzdélavaci akce, které

zahrnuje:®

e rozhodnuti o dodavateli vzdélavaciho programu, popf.
konkrétni vybér SkolitelU;

* sjednani podminek, zhotoveni a uzavieni smluv
s dodavateli;

» Vv pfipadé nutnosti zaopatfeni dopravy a ubytovani;

» zabezpeleni lokality, odpovidajiciho vybaveni a zajiSténi
studijnich materialt a pomucek;

e zajiSténi vhodné formy informovani Gcastnikd vzdélavaci
akce;

e pfipravu evaluaénich dokumentli a zaznamu o UcCasti

pracovnikd na dané vzdélavaci akci.

Vlastni realizace zadina pfijezdem vSech G&astniku vzdélavaci
akce na misto konéani. V celém prabéhu je nutné jednotlivé kurzy
neustale monitorovat a zajistovat jejich pribéh v souladu s plany,
¢asovym harmonogramem a finanénim rozpoctem. V pfipadé
nutnosti zmény programu nebo néjaké jeho Casti je nanejvys

vhodné neprodlené reagovat.

81 palan 2002, s. 105.
82 Srov. Hronik 2007
8 Srov. Dvarakova 2007, s. 290-295.
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Transfer uciva je potieba jiz v ramci vzdélavacich aktivit podpofit
opakovanim a procvicovanim nové naucenych poznatkd. Po
ukon€eni kurzu se doporu€uje motivovat pracovniky Kk vyuZiti

osvojené latky b&hem vykonu prace.®

Pfi samotné realizaci vzdélavani je vhodné dodrzovat nasledujici

principy:®

princip €lenéni vyukového procesu — dil¢i useky tohoto procesu
by mély byt uspofadany v porfadi vstup, prezentace, uvedeni

souvislosti, pouziti uéebni latky, kontrola vysledkd a shrnuti;

princip individualniho p Fistupu - je tfeba si uvédomit, Ze
vzdeélavani dospélych se vyznaduje jinymi atributy nez je tomu u
vzdélavani mladeze - vtomto ohledu jsou vyznamné predevsim

individualni rozdily mezi jednotlivymi G€astniky;

princip motivace a participace  — pro efektivni vzdélavani je
nezbytné zajistit ur€itou miru motivace a participace u&astniku;
pfitom zde plati reciprocita pusobeni pozitivni motivace a

participace;

princip zp étné vazby a transferu - jak jiz bylo zminéno vySe,
v ramci vyucovaciho procesu by mélo dochazet nejen ke zpétné
vazbé ze strany vzdélavatele, ale mél by byt zabezpeden i transfer

naucené latky do praxe.

3.4 Hodnoceni vzd élavani

Vzdélavani by mélo byt v prostfedi jakékoli organizace vnimano
jako investice, kter4 se v urCité dobé prostfednictvim kvalitnéji
odvadéné prace zaméstnancu zhodnoti. V sou€asnosti se tak
stava mocnym zaklinadlem mnohych vzdélavacich zafizeni téma
navratnosti investic . Hodnota vzdélavani se da sledovat vSak

jediné za predpokladu, jsou-li pravidelné sledovany jeho pozitivni

8 Srov. Belcourt, Wright 1998 s. 44, 93.
8 Srov. Muzik 1998, s. 107-1009.
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GCinky v dané organizaci. Zde se dostavame ke Kklicovému
problému této faze vzdélavaciho cyklu, kterym je obtizna
meéfitelnost pfinost vzdélavani pracovnikld. V této oblasti se totiz
vyskytuje celé Fada Ciniteld, které se podileji na vysledném efektu.
Hlavnim tématem této kapitoly tedy budou rizna vychodiska a

zpusoby realizace jednotlivych hodnoticich postupu.

Jiz ve fazi planovani vzdélavani se museji vytvofit zaklady a
kritéria pro hodnoceni kazdé kategorie vzdélavani. Soucasné je
tfeba zvazit, jaké informace nutné k evaluaci je tfeba ziskat a
analyzovat.®® Proces hodnoceni vzdélavani definoval Hamblin jako
.Kazdy popud ziskat informace o Gc€incich urcitého vzdélavaciho
programu a ocenit hodnotu tohoto vzdélavani ve svétle této
informace.“®” Vysledny systém hodnoceni je v organizaci vétSinou

nastaven tak, aby naplfioval pozadavky relevantnich skupin.®®

Nyni uvedu dva pohledy na povahu této faze vzdélavaciho cyklu
podle hodnocenych oblasti. V €asti vlastnich navrhu a doporuéeni
mi poslouzi jako opora pfi projektovani systému evaluace

vzdélavacich aktivit hotelu Pyramida.

Hronik ¢leni hodnoceni vzdélavacich aktivit do dvou kli€ovych

oblasti:®

» oblast hodnoceni spokojenosti  (Uc¢elnost vzdélavani)

» oblast m éfitelnych vysledk G  (G€innost vzdélavani)

Uéelnost vzd élavani vyjadfuje, jak byli pracovnici, ktefi
participovali na vzdélavacich aktivitach, spokojeni s pribéhem
intervenci a zda se domnivaji, Ze pro né bude mit vzdélavaci akce

pozitivni efekt.

8 Srov. Armstrong 2007, s. 507.

8 Hamblin 1974. Cit. dle Armstrong 2007, s. 508.
% Srov. Armstrong 2007, s. 507.

8 Srov. Hronik 2007, s. 177.
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Uéinnost vzd élavani ukazuje, zda vzdélavani dosahuje
stanovenych cili a zda umozZnuje uplatnit ziskané dovednosti

Vv pracovnim procesu.

Jako dalsi se touto tematikou zabyva Kirkpatrick®, ktery navrhuje
Ctyfi stupné hodnoceni. Pro nazornost je ke kazdé urovni
pfifazena otazka, ktera nAm pomaha pfi méfeni Uspéchu v uceni

na daném stupni.

1. Uroven REAKCE
Libilo se to u¢astnikim?

2. arovert NAUCENI
Naucili se to?

3. uroveit HODNOCENI CHOVANI
PouZili to na pracovisti?

4. Grovery HODNOCENI VYSLEDKU

Doslo ke zméné efektivity podniku?

ad 1 - Na této arovni je hodnocena reakce Uc€astnik( na Skoleni.
Zkoum@ se tedy bezprostfedni spokojenost.

ad 2 - Pro urceni tohoto stupné se ziskavaji informace o mnozstvi
znalosti, které si u€astnici osvoijili, jakym dovednostem se naucili a
jestli se zménily jejich postoje Zadoucim smérem.

ad 3 - Tato uroven hodnoti transfer znalosti do chovéani, tedy
nakolik uplatnili pracovnici po navratu ze Skoleni nové nabyté
znalosti pfi vykonu prace.

ad 4 - Pro zjisténi drovné pracovnich vysledkl je tfeba ziskat
informace tykajici se pfidané hodnoty programl vzdélavani a

rozvoje — jak vyznamné prispély ke zvySeni vykonu organizace.”

I u Kirkpatrikova modelu Ize rozeznat 0celnost a ucinnost

vzdélavani. Urover reakci G¢astnikd odpovida Géelnosti a zbylé tFi

nalezi k oblasti G¢innosti vzdélavani.

% Srov. Kirkpatrick 1994 podle Armstrong 2007, SS8ED9.
°1 Srov. Belcourt, Wright 1998, s. 182-184.
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4. Spole énost Orea hotels, s.r.o.

V této Céasti diplomové prace se vénuji spole¢nosti Orea hotels,
pod kterou spada i Orea hotel Pyramida. Nejprve uvedu stru¢nou
charakteristiku celé spole¢nosti, posléze popiSu systém vzdélavani
ve zminovaném hotelu. Poté nastinim, jakym zpuUsobem
vzdélavani v hotelu Pyramida probihalo dosud a identifikuji oblasti
moZzné optimalizace vzdélavaciho systému. Samotnym vydsténim
a cilem této diplomové prace je stanoveni konkrétnich navrha a
opatfeni, které by eliminovaly nedostatky identifikované ve
vzdélavacim systému. Tyto navrhy a doporuceni uvedu

v 7. kapitole.

Spole¢nost Orea hotels byla zaloZzena v roce 1992 a provozuje
nejvétsi hotelovy Fetézec v Ceské republice, jehoZ soudasti je
dvacet osm hotelu v tuzemsku a jeden na Slovensku. Jednotlivé
hotely operuji pod znackou Orea hotels exclusive a Orea hotels
classic. Typ exclusive je skupinou hoteld a restauraci pro
vybaveni a ten nejlepSi servis srovnatelny s kategorii ****. Do této
kategorie patfi i Orea hotel Pyramida. Typ classic je
nejrozSifenéjSi skupina hoteld a restauraci, rozsahem sluzeb a
vybavenim odpovidajici nejpoptavanéjsi kategorii ***. Spole€nost
disponuje asi 6 000 lizky v ramci svych ubytovacich kapacit a

zaméstnava zhruba 1400 zaméstnanc(.®?

Ambicemi spole¢nosti a sou¢asnym cilem Orea hotels je:

,rozsi feni ubytovacich kapacit na trhu hotel G stfedni a vysSi

kategorie nejen v Ceské republice.* *

%2 Srov. Redstaveni Orea hotels. OreaJonline] 2009. [cit.2228-10] Dostupny z WWW:
<http://www.orea.cz/cs/spolecnost/predstaveni-dretels/>.

% Tamtéz.
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Deklarovana vize spole €énosti zni nasledovné:

»Vytvo feni  stfedoevropského hotelového retézce se
zaméfenim na domaci, ale i zahrani €ni klientelu, poskytujici

.

ubytovaci, stravovaci a souvisejici sluzby, odpovid ajici

mezinarodnim standard Gm ve st fedni cenové kategorii. **

4.1 Organiza €ni struktura spole €nosti

Jednd se o rozsahly hotelovy Fetézec, ktery neni pfilis
specializovan do funkcionalnich oddéleni, kdy jen nékteré
rozhodovaci pravomoci jsou centralizovany v Ustfedi. Jednotlivé
hotely maji velkou miru autonomie, ale také i odpovédnosti, napft.
za vykonnostni statistiky. Mnoho procesl a postupu je v ramci celé
spole€nosti  standardizovano — rezervacni systémy, sluzby
zakaznikam (v zavislosti na urovni hotelu). BEhem obdobi od roku
1999, kdy bylo soucasti prazského Ustfedi podniku oddéleni
lidskych zdroji (dale jen oddéleni HR), byly standardizované i
veSkeré &innosti v oblasti fizeni lidskych zdroju. Toto oddéleni se
skladalo z manaZzera lidskych zdroju (dale jen HR manazer) a jeho
asistenta. Vroce 2006 bylo vSak vramci restrukturalizace a

z dlivodd finanénich skrta oddéleni zruseno.®®

4.2 Zodpov édnost za vzd élavani

ZruSenim oddéleni HR na centrale spolec¢nosti Orea hotels byl
v personalni  oblasti  nastartovan  proces  decentralizace.
V soucasnosti je personalni prace delegovana do nékolika mist

v ramci daného hotelu, a to na:*®

« Reditele hotelu , ktery disponuje rozhodovaci pravomoci a

nese hlavni zodpovédnost za vysledky v této oblasti.

% Srov. Redstaveni Orea hotels. OreaJonline] 2009. [cit.2228-10] Dostupny z WWW:
<http://www.orea.cz/cs/spolecnost/predstaveni-dretls/>.

% Srov. interni material Projekt restrukturalizace.

% Srov. interni material Vzdavani pracovnik Orea hotelu Pyramida.
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Reditelem hotelu Pyramida se stal od prosince 2009
dosavadni generalni feditel Orea hotels.

Personalni odd éleni, které je v kazdém hotelu tvofeno
jedingm pracovnikem — personalistou. Svoji puUsobnosti
spada pod ekonomicky Usek, kde je jeho pFimym
nadfizenym ekonomicky naméstek.’’

Liniovy management , ktery tvofi zmifovany ekonomicky
naméstek spolu s F&B manaZerem (Food and beverage
manager), RDM manazerem (Rooms division manager),
S&M manaZzerem (Sales and marketing manager) a
naméstkem technickohospodaiské spravy a spravy
majetku. Struktura Fizeni hotelu je tedy tfistupfova.
Nejniz§im fidicim stupném jsou vedouci jednotlivych

Useku, ktefi tvoFi stfedni management.®

Decentralizovany model Fizeni lidskych zdroju tedy v hotelu
Pyramida funguje tim zpUsobem, Ze operativni rozhodovani a

zodpoveédnost za trénink a rozvoj zaméstnancl hotelu nese jeho

Ten spolupracuje s personalistkou, kterd& ma spiSe

administrativni funkci.*® Navic je souéasné i jedinou mzdovou
Gcetni v hotelu, takZe je ¢asové pomeérné vytizena. Jeji pracovni

naplf spoéiva predevsim ve:*®

vedeni personalni a mzdové agendy v souladu s platnou
legislativou a internimi pfedpisy zaméstnavatele,
zabezpeleni bezchybného zuctovani mezd a odmén
v fAdnych vyplatnich terminech,

zajisténi odvodld pfislusnym Gfadim a bezhotovostnich
pfevodud mezd na individualni uéty zaméstnancu,

asili o maximalni asporu nakladd v ramci spole¢nosti.

9 viz Prilohag
%8 yiz Prilohag

. 1 Organizani struktura.
. 1 Organizani struktura.

% Srov. interni material Projekt restrukturalizace.
190 5rov. interni material Popis pracovniho mista peatista.
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V oblasti vzdélavani zaméstnancl zodpovidd pouze za
administrativni  praci  spojenou s planovanim a realizaci
vzdélavacich aktivit. Specializované oddéleni vénujici se
firemnimu vzdélavani v hotelu neexistuje. Personalista i Feditel
jsou v kontaktu s liniovym managementem, na néhoz je také
pfenesena Cast personalni prace. PFi této charakteristice
hierarchie a systému rozvoje pracovnikl je zfejmé, Ze pfima
odpovédnost za realizaci tréninkovych aktivit spoc¢iva pfimo na
daném hotelu bez vyznamné metodické pomoci z centralniho HR
oddéleni, jako tomu bylo v letech 1999-2006.°* Toto centraini
oddéleni se rozhodujicim zpusobem podilelo na vypracovani
vzdélavaciho systému pro celou spoleCnost Orea hotels a to
zejména pfi:'%

» identifikaci vzdélavacich potfeb pro jednotlivé

zaméstnanecké skupiny,
» vyhodnoceni vhodnosti metod a forem vzdélavacich aktivit,

* navrzich vzdélavacich akci a projektd, resp. programa.

191 5rov. interni material Projekt restrukturalizace.
192 5rov. interni material Projekt restrukturalizace.
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5. Systém vzd élavani v Orea hotelu
Pyramida

5.1 Planovani lidskych zdroj G

V kapitole druhé jsem se zabyvala terminologickym ukotvenim
firemniho vzdélavani. V ndvaznosti na tyto poznatky je ziejmé, Ze
k tomu, aby zavedené systematické vzdélavani pracovnika bylo
efektivni, je vhodné jeho obsah zaméfit na konkrétni potfeby

vychazejici z podnikové strategie.'®

Plan rozvoje lidskych zdroji hotelu Pyramida je jednoticim
Cinitelem pro v8echny vzdélavaci aktivity uskute€rujici se v rdmci
organizace. Jednd se zejména o Vvytvafeni prilezitosti ke
vzdélavani scilem zvysit kvalifikaci a odbornou pfipravenost
provoznich zaméstnancu hotelu, ale i stfedniho a vy3Siho
managementu. Ten pfedstavuje specifickou skupinu zaméstnancu,

kter4 ma pfi dosahovani cild spoleénosti zasadni tlohu.™

5.1.1 Strateqie vzd élavani

Strategie vzdélavani a rozvoje pracovnikid Orea hotels, tedy i
hotelu Pyramida v tiskovych zpravach pro vefejnost prisuzuje
vzdélavani svych zaméstnanct znacny vyznam. Organizace tim
deklaruje, Ze si je dobfe védoma duleZitosti neustalého zvySovani

kvalifikace a rozvijeni jejich potencialu®®.

Realita, se kterou jsem se pro ucely diplomové prace seznamila
prostfednictvim vedouci HR oddéleni, se vSak s vySe uvedenym
v nékterych ohledech rozchazi. Vzdélavani zaméstnanci ve
spole¢nosti uréitym zpusobem probiha. Soucasna situace vSak
neni zcela optimalni a je zde tudiz velky prostor pro mnoha

zlepSeni. Ktémto bodim se wvyjadfim vramci deskripce

193 yiz kapitola 2.

1% Srov. interni material Vadévani pracovnik v Orea hotelu Pyramida.
195 5rov. Tiskové zpravy. Oreafonline] 2009. [cit. 2a88-10] Dostupny z WWW:
<http://www.orea.cz/cs/spolecnost/tiskove-zpravy/>.
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jednotlivych fazi vzdélavani v hotelu a predevSim v navrzich

zefektivnéni systému vzdélavani.**®

V kapitole 2.4 jsem uvedla Koubkovo c&lenéni organizaci podle

postoje ke vzdélavani svych pracovnik( do tfi typt na:'®’

e organizace, které upfednostiuji dostateCné vysSkolené
pracovniky, které dale zrlznych divodl vzdélavaji jen
vyjimecné,

e organizace, které své zaméstnance systematicky
nevzdélavaji, jen pokud vyvstane nutnost doplnit
kvalifikani diferenci,

* organizace, u kterych jsou vzdélavaci aktivity pevnou
soucasti personalni strategie a maji vypracovany svuj

systém vzdélavani.

Hotel Pyramida bych do roku 2006 bez vahani zaradila do tfeti
kategorie. | v sou€asnosti se hotel formalné bezpochyby zafadi do
tfeti kategorie. Po analyze aktualni situace v oblasti rozvoje a
vzdélavani pracovniki se vSak redlné blizi druhé kategorii, kdy
zameéstnanci participuji na trénincich nejen v akutnich pfipadech a
Ucastni se tedy kontinualniho vzdélavani. To se v3ak vétSinou
uskutecriuje  bez  pfedem  stanoveného a  prubézné
monitorovaného cile. Konkrétni formé pribéhu vzdélavaciho cyklu
se budu vénovat v nasledujicich kapitolach, popisujicich jeho

jednotlivé faze tak, jak probihaji v daném hotelu.

196 iz kapitola 7.

197 Srov. Koubek 2000, s. 243
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5.2 Oblasti vzd élavani a rozvoje

V navaznosti na terminologické ukotveni'® Ize rozdélit vzdélavani

v hotelu Pyramida na tyto oblasti:'*

- odborné vzdélavani a rozvoj
- manazerské vzdélavani (kurzy Orea)

- Skoleni o bezpecnosti prace a souvisejici Skoleni

Odborné vzd élavani a rozvo j se tyka vSech skupin zaméstnancu
hotelu, tzn. provozniho personélu, stfedniho a vy3Siho

managementu. Dale se ¢leni na:

» odborné Skoleni (hard skills ),
» oblast rozvoje (soft skills ).

Vzdélavani managementu **°

je ureno manaZzerim jakoZto
specifické  skupiné pracovniki  hotelu. Je realizovano
prostfednictvim tzv. Orea kurzt. Manazefi se zucéastnuji i ostatnich
druhl vzdélavani — tzn. obecné vzdélavani a rozvoj a dale Skoleni
0 bezpecnosti prace. ManazZerské vzdélavani ma svoje specifika a

proto bude nastinéno v samostatné kapitole 5.8.

Skoleni o bezpeénosti prace a ochran & zdravi pFi praci je
ur€eno pro vSechny zaméstnance. Do této kategorie jsou
zafazena i podobné Skoleni, jako napf. Skoleni fidi¢u referenénich
vozidel. Tento typ vzdélavani se fidi platnymi legislativnimi
pFedpisy™!, neexistuje zde tedy faze identifikace vzdélavacich
potfeb. Potfeby jsou explicitné stanovené zakonem. Probiha zde
pouze vyhodnoceni kategorie bezpecénostnich rizik prace, do které
dany zaméstnanec patfi. Vzhledem k charakteru tohoto

vzdélavani, které ve srovnani s ostatnimi oblastmi firemniho

198 iz kapitola 2.4.

199 5rov. interni material Vzdévani pracovnik v Orea hotelu Pyramida.

110 Srov. interni material Vzdavani managementu.

11 0d 1. 1. 2007 jedinny zakon o bezgmosti a ochrahzdravi i praci 309/2006 Sb.
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vzdélavani neposkytuje takovy prostor k navrhdm zlepdeni''? a
omezenému rozsahu diplomové prace, se jim nebudu blize

zabyvat.

V dalSich kapitolach prace budu vychdzet ze zmifiovaného
tyifazového modelu systematického vzdélavani™® a nastinim
zpUsob jejich realizace v hotelu Pyramida. Tyto faze vSak popiSu
jen pro prvni zmifiovanou oblast podnikového vzdélavani - tedy
oblast odborného vzdélavani a rozvoje. Manazerské vzdélavani
bude popsano v samostatné kapitole 5.8. Vzhledem k nedavnym
radikalnim zménadm vztahujicim se krealizaci jednotlivych
personalnich ¢innosti v hotelu uvedu pro Uplnost i zpusob, jakym

byly nékteré faze provadény do roku 2006.

5.3 ldentifikace vzd élavacich pot feb

Jak jiz bylo zminéno v kapitole 3.1, hlavnim Gcelem identifikace
potfeb vzdélavani je stanoveni diference mezi skuteCnou a
pozadovanou zpusobilosti za predpokladu, Ze aktualni stav
neodpovida stavu poZzadovanému pro plnéni urcitych povinnosti.
Do roku 2006 tuto kli€¢ovou analyzu dukladné provadélo centralni
HR oddéleni, které bylo slozeno ze dvou odbornik( z oblasti
Fizeni lidskych zdroja.'** Vychéazeli pfitom ze tfi skupin

organiza¢nich zdroj informaci.™*®

Ziskané informace umoznovaly urcit, co potencialni uc€astnici
vzdélavacich aktivit jiz znaji, pomahaly odhadnout naklady
aktuélniho vzdélavani a navrhnout program, ktery by zaméstnance

vzdélaval jen v téch oblastech, které vyZzaduiji zlepseni.**

Od roku 2006 maji fazi analyzy vzdélavacich potfeb na starosti
feditel hotelu spolecné s personalistou a liniovym managementem.

Ti v8ak jiz potfebné vzdélani pro uskuteCnéni fadné analyzy

114/zhledem k charakteru této oblasti, ktera je §astanovena zakonem. MoZnosti optimalizace séasnosti
zaneiuji predevSim na implementaci formy e-learningu, ktesdgskna@né vyhody — viz nap Pavitek 2003.
113, ,; H

viz kapitola 3.
14 Srov. interni material Projekt restrukturalizace.
15yiz kapitola 3.1.
116 Srov. interni material Projekt restrukturalizace.

-48 -



nemaji. V dobé, kdy se schylovalo k planované restrukturalizaci a
nasledné i decentralizaci personalni prace, proSla personalistka a
¢ast linioveho managementu dvoudennim Skolenim pro
personalisty.”’ To se vSak ukézalo vzhledem ke kvantité a
pfedevsSim poZadované kvalité uvedené personalni prace jako
nedostacujici a Casové pfili§ naro¢né. V souCasné dobé tedy

probiha faze identifikace vzdélavacich potfeb timto zptisobem:**8

Pro planované obdobi, které obvykle predstavuje bézny rok, se
stanovi pfiblizny rozpocet pro vzdélavani a rozvoj pracovnikd
v podniku. Nasledné se kona porada vSech zminovanych aktérd,
ktefi predlozi svoje navrhy identifikovanych nedostatk( v ramci
vlastniho Useku. Vychazeji zjejich bezprostfednich zkuSenosti
s podfizenymi. Management je v kazdodennim styku s personalem
a zna tedy dobfe jeho prednosti i nedostatky. DalSim vyznamnym
zdrojem informaci je vystup z tzv. Mystery guest, ktery se v hotelu
uskutec€riuje miniméalné jednou ro¢né. Vice o tomto osvédceném
zpusobu zjisténi skute€né kvality poskytovanych sluzeb, které
zaroven slouzi i jako vzdélavaci aktivita a podklad pro hodnoceni
pracovnik, uvadim v kapitolach vénujicich se realizaci a

hodnoceni vzdélavani.*®

Formulované budouci cile vzdélavani pro pfislusné obdobi maji
v této fazi hrubou podobu. PfestoZe informace o kvalifikaCnich
mezerach vychazeji zrealné praxe, maji vzhledem k
specializovanému zaméfeni managementu (napf. jen na
ekonomicky usek) spiSe intuitivni charakter. Nesleduji pravidla
analyzy jako metody a nevychazeji z predem uréenych zdroju

informaci —napf. hodnoceni zaméstnance.'*

Po shromézdéni vSech navrhi feditel rozhodne, které z nich
budou vdaném obdobi realizovany. Bere pfitom v Gvahu
navaznost na celkovou strategii hotelu a celé spole¢nosti Orea

hotels. Rozhodujicim kritériem jsou limitované finanéni prostredky,

17yiz interni material V botach hotelového hosta.

18 Srov. interni material Vzdavani pracovnik Orea hotelu Pyramida.
119yiz kapitoly 5.5 — 5.7.

120 Srov. interni material Vatvani pracovnik Orea hotelu Pyramida.
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které Ize vynaloZit na oblast vzdélavani a rozvoje pracovnikd.
Kone¢nym vystupem identifikace vzdélavacich potfeb je
pfedbézna koncepce planu vzdélavani zachycujino vSechny
vzdélavaci aktivity, které by se mély uskute¢nit v daném obdobi.
Popisuje struéné skupiny pracovniku, kterych se vzdélavani bude
tykat a oblasti znalosti nebo dovednosti, ve kterych by mélo dojit

ke zlep$eni.'?*

5.4 Planovani vzd élavani

Druha faze vzdélavaciho cyklu vychazi z provedené analyzy
potfeb a vede Kk identifikaci nedostatkl vykonu a nasledné
prilezitosti pro zlepSeni vykonu. V prabéhu této faze jsou
promySleny koncepce pland, formuluji se cile a priority

vzdélavani.t??

Vzhledem ke zmifiovanému zruSeni centrédlniho HR oddéleni a
nasledné situace, kdy v hotelu neni specialista v oblasti firemniho
vzdélavani, se FeSi zbytek vzdélavaciho cyklu prostfednictvim

vzdélavacich agentur.'?®

5.4.1 Vyb ér dodavatele vzd élavani

Pfedbézna koncepce planu vzdélavani — vystupniho materialu
Z porady - se preda personalistce, ktera je povéfena uskuteénénim
vybérového fizeni na dodani sluzeb pro jednotlivé vzdélavaci
aktivity. Oslovi predem vytipované vzdélavaci agentury ve véci
realizace konkrétnich projektd. Jednd se vétSinou o externi
dodavatele vzdélavacich sluzeb, se kterymi méa hotel jiz urcitou
zkuSenost. Dlouhodoba spoluprace se vzdélavacimi firmami skyta

d.124

fadu vyho

2L 5rov. interni material Vzdévani pracovnik Orea hotels.
122 iz kapitola 3.2.

123 Srov. interni material Vadavani pracovnik Orea hotels.
124 Srov. Styblo, Urban, Vysokajova s. 756-757.
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* predevSim se jednd o ovéfenou kvalitu poskytovanych
sluzeb,

* pfi dlouhodobych projektech nabizeji vzdélavaci firmy
znacné slevy,

» lektofi jsou jiz seznameni se specifiky dané spolecnosti,

pfipadné znaji i uastniky vzdélavaci akce.

Vzdélavaci podniky zpravidla vypracuji podle zadani navrh
projektu i s finanénimi poZadavky, které v hotelu Pyramida slouZzi
jako jedno z hlavnich kritérii pro posuzovani projekt.** Jednotlivé

navrhy obvykle obsahuiji tyto informace:*?®

* kvalita lektorského zajisténi (seznam lektord,
charakteristika funkce lektora pfi pInéni pfedmétu zakazky,
dosazené vzdélani, dalSi kvalifikace v oboru a celkova
doba profesni praxe vztahujici se k pfedmétu plnéni);

* metody vyuky, které mohou byt v rdmci kurzu pouZity;

e popis studijnich materiald (skripta, ucebnice, pracovni
texty) a pomucek poskytnutych uéastnikim kurzu;

* popis nabidky nadstandardnich sluzeb nad ramec vyuky.

Po shromazdéni navrhG vzdélavacich projektd od jednotlivych
vzdélavacich firem se kona dalSi poradas ekonomickym
naméstkem a Feditelem, kde se vybiraji nejvhodnéjSi dodavatelé.
Z&kladnim kritériem hodnoceni je pfitom ekonomicka vyhodnost
nabidky. Jednotlivé navrhy se posuzuji a vyberou se ty, které
nejlépe vyhovuji potfebam hotelu. Rozhodnuti o dodavateli
vzdélavani patfi formalné do faze realizace — konkrétné jeji Casti

pripravy*?’.

Rozhodnuti o konkrétnim dodavateli se v hotelu Pyramida
uskute€nuje jiz v rdmci planovani. Je tomu tak proto, Ze jsou to
samotné vzdélavaci firmy, které konkretizuji vzdélavaci cile, obsah

a prostfedky vzdélavani. Jako posledni krok vramci faze

125 Srov. interni material vatvani pracovnik Orea hotelu Pyramida.
126 yiiz interni material Nabidka vtvacich kura pro Orea hotels.

127yjiz kapitola 3.3.
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planovani je vypracovani planu odborného vzdélavani a rozvoj pro
dané obdobi (nejCasté&ji bézny kalendafni rok). Zde jsou
specifikovany jednotlivé vzdélavaci akce, resp. projekty, termin
jejich konani, nazev externi firmy, ktera jej zajiStuje a finanéni

prostfedky, které budou na dany kurz vynaloZeny.'?®

5.5 Realizace vzd élavani

Po skoncgeni faze planovani se pfistupuje k realizaci konkrétnich
vzdélavacich aktivit podle planu vzdélavani. V navaznosti na
kapitolu 3.3 Ize pribéh této faze v hotelu Pyramida rozdélit do tfi

v s

dilgich &asti: pfipravy, vlastni realizace a transferu.*?

vvvvvv

Personalistka se vramci této faze stard o organizacni zajisténi

jednotlivych vzdélavacich akci, které zahrnuje:**

* sjednani podminek, zhotoveni a uzavieni smluv
s dodavateli;

» Vv pfipadé nutnosti zaopatfeni dopravy a ubytovani;

» zabezpeceni lokality, odpovidajiciho vybaveni a zajisténi
studijnich materialt a pomucek;

e zajiSténi vhodné formy informovani Gcastniku vzdélavaci
akce (déje se ve spolupréaci s liniovymi manazery usekd,

jichZ se bude vzdélavani tykat).

2.) Vlastni realizace za €ina dostavenim se vSech U ¢€astnik G

vzd élavaci akce na misto konani.

Podle zpusobu vzdélavani mdzeme v hotelu Pyramida
identifikovat dvé zakladni metody Skoleni, pomoci kterych je
uskutecniovano vzdélavani. Témto metodam se vénuji kapitoly

3.2.2 a 3.2.3. tedy on the job (metody uskute€riujici se pfimo na

128 Srov. interni material vatvani pracovnik Orea hotelu Pyramida.
129 Srov. interni material Vadavani pracovnik Orea hotelu Pyramida.
%0 Srov. interni material Popis pracovni pozice Peaista.
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pracovisti) a off the job (metody uskuteCriujici se mimo

pracovisté)™*

5.5.1 Metody on the job

Tento typ metod patfi v hotelu k nejvice pouzivanym zejména
vzhledem ke specifickému charakteru prace provoznich
zaméstnancl. Jedna se zejména o Skoleni pfimo na pracovni
ploSe pfi zacviku v obvyklych pracovnich d&innostech (napf.
v kuchyni nebo na recepci). Tento typ vzdélavani se uskutec€nuje

v hotelu témé&f nepretrzité. Nejéastgji se uskutedfiuje zejména:'*
- instruktdz pfi vykonu prace,
- povéfeni ukolem,

- asistovani.

Vzdélavateli jsou v pfipadé téchto metod nejCastéji pfimi nadfizeni

(vedouci Usekd nebo liniovi manazefi) Skoleného pracovnika.™*

5.5.2. Metody off the job

Tento typ metod patfi v hotelu k méné pouzivanym (pomineme-li
management, kterému se vénuji ve zvlastni kapitole). Kona se
mimo pracovisté zpravidla pokud nastane potfeba zprostfedkovat
urcité informace vétSimu poc¢tu zaméstnancu. Zpravidla se jedna

134
o:

- prednasky,
- seminére,

- workshopy.

31 Srov. interni material Pracovnici provozu.
132 5rov. tamtéz.
13 Srov. tamtéz.
13 Srov. tamtéz.
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Pravé workshop spojeny se seminafem je jednou z metod
vyuzivanych pfi pravidelném vyhodnocovani tzv. Mystery
guest'®®  coz je specificky zpGsob kontroly a nezavislého
hodnoceni kvality prace personalu. V cestovnim ruchu je to
oblibeny a osvédCeny zplsob, kterym lIze zjistit, jak je na tom

konkrétni zafizeni s Grovni poskytovanych sluzeb.'*

Workshop slouzi zaméstnancum hotelu k tomu, aby se seznamili
s hodnocenim a dostali tak jasnou zpétnou vazbu ohledné jejich

vykonu v zaméstnani.**’

Timto zajimavym zplasobem vzdélavani, ktery je pro oblast
cestovniho ruchu charakteristicky, se budu zabyvat v nasledujici
kapitole, ktera predchazi fazi hodnoceni vzdélavani. Pravidelné
totiz poskytuje jediné pouzitelné podklady pro evaluaci provozniho
persondlu, které zprostfedkované svédCi o efektivité odborného

vzdélavani a rozvoje personalu.**®

Vratme se jeSté Kktrfeti casti realizace vzdélavani, kterou
predstavuje transfer u €iva. Jak bylo zminéno v kapitole 3.3,
transfer nové osvojenych znalosti a dovednosti je potfeba jiz
vramci vzdélavacich aktivit podpofit jejich opakovanim a
procviCovanim. Obzvlasté metody on the job jsou zvlasté prihodné
pro uskute¢néni transferu nauc¢eného do praxe. Je tomu tak pravé
vzhledem k bezprostfednimu propojeni novych znalosti a

dovednosti pfi praci zaméstnanct na jejich pracovisti.**°

135yjiz interni material V botach hotelového hosta.
130 Srov. Baarova, Wagnerova 2008.

137 Srov. interni material V botach hotelového hosta.
138 Srov. interni material V botach hotelového hosta.
139 Srov. Koubek 2004, s. 114-118.
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5.6 Mystery guest

Primarnim cilem této intervence je zjistit skuteCny stav urovné
pFistupu zaméstnancl k praci a k hotelu coby zaméstnavateli.
Zaroven se tak zmapuje skutecny stav Urovné poskytovanych
sluZzeb hosttim.**°

V odborné literatufe je mystery guest**

(déle jen MG) vymezeno
jako zuc€astnéné pozorovani, ,prostfednictvim kterého Ize
subjektivné vnimané pracovni chovani zaméstnance v prodejni
interakci objektivng posoudit.** V praxi to znamena, Ze mystery
guest (hodnotitel), jehoz Ukol neni zaméstnanci znam, predstira
nakupni zamér — poZaduje sluzbu nebo si nechava poradit.
V ramci takto vymezené situace se uskutecriuje interakce, ktera je

nasledné hodnocena.'®

Pilotni studie™*, ktera se zabyvéa evaluaci metody MG ukazuje, Ze
se jednd o intervenci, ktera dosahuje vysoce reliabilnich vysledkd
pfi  vynaloZeni relativné malych nékladd.  Hodnoceni
prostfednictvim MG je spolehlivéjSi a méné zkreslené
pozorovatelem, vzhledem ktomu, Ze ,tajemny host* vénuje
pozorovani dostatek €asu a je motivovan (vétSinou finanéné)

k dukladné evaluaci jednotlivych kritérii.

Profesionalné provedeny MG umoZiuje dosahovat fady dil€ich
0.145

cila:
» vyhodnotit servisni a kvalitativni standardy spole¢nosti,
» odhalit problematické oblasti a nalézt rozvojovy potencial,
* benchmarking s konkurenty,

* motivovat profesni rozvoj zaméstnancu.

190 Srov. Mystery guest, s. 1.

11 hopr. mystery shopping.

142 Baarova, Wagnerova 2008, s.6.

13 Srov. tamtéz.

144yiz Finn, Kayandé 1999.

5 Bohm et al. 2005, Cit. dle Baarova, Wagnerové 2808.
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5.6.1 Proces a forma

Mystery guest znamena v praxi ,tajemného hosta“® — resp.
konzultanty vroli neznamych hostl, ktefi testuji aktualni stav
nabizenych sluzeb hotelu ve vybrané dobé. Nasledné vyhodnoti a
podaji presnou zpradvu vedeni hotelu. Na zékladé této zpravy
mohou vytvofit efektivni systém intervenci — tréninkd, workshopu
atd. Nespornou vyhodou tohoto pfistupu je nezaujaty host —
hodnotitel. Cim &astgji se navstévy nebo telefonaty opakuiji, tim je

popis stavu presné&;jsi.**°

Typicka ,navstéva“ probiha nasledujicim zplsobem: Pracovnik
vzdélavaci spolecnosti zavola do hotelu v roli hosta a preje si
objednat pobyt atp. Pozdé&ji hotel navstivi osobné. Béhem
telefonatu a navstévy sleduje predem uréené oblasti (viz nize).

Oblasti jsou rozvrzeny do tFi &asti:**’

* prodejni a komunika¢ni dovednosti,
» odborné znalosti,

» celkovy dojem z hotelu.

Konzultanti v roli tajemného hosta se snaZzi vyvolat obtizné nebo
nepfijemné situace. Pozorné pfitom sleduji reakce zaméstnancu
hotelu - predevsdim jejich proaktivitu, zvladani nestandardnich
dotazll a pozadavkl, pohotovost pfi navrzich riznych alternativ
atd. Bezprostfedné po uskuteCnéni navstévy nebo telefonatu
vyplni standardizovany dotaznik, a co nejpfesnéji charakterizuji

prabéh navstévy (resp. telefonatu).**®

Sledované oblasti se po dohodé s vedenim rozSifuji nebo jinym
zpusobem modifikuji. V rdmci MG je mozZné vytvofit takovou

variantu napf. poctu telefonatl, e-maill, nebo navstév, ktera

9

zadavateli vyhovuje.'*® V pfipadé hotelu Pyramida se v3ak

18 Srov. Baarova, Wagnerova 2008, s. 7-10.
47 Srov. interni material V botach hotelového hosta.
148 Srov. Baarova, Wagnerova 2008, s. 5-6.

149 Srov. tamtéz.
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uskutec¢nuje jen zakladni projekt, ktery slouzi vedeni pfedevsim
k ziskani relevantnich informaci ohledné realné kvality sluzeb
poskytovanych pracovniky hotelu. Domnivam se, Ze by bylo velice
pfinosné vyuZzit vSech potencialnich moznosti MG a uskutecriovat
vice nez jen tento ,zékladni baliCek®. Mé navrhy tykajici se této

oblasti uvedu a dale rozpracuiji v kapitole 7.3.4.

MG pfinasi i v sou€asnosti hotelu Pyramida mnoho pozitiv. DalSim
vyznamnou vyhodou a zaroven duvodem k jeho uskutec¢néni je
moznost zjisténi arovné kvality sluzeb nejen v tomto hotelu, ale i u
jeho konkurence.™® Toto téma nyni dale rozsifim pomoci tzv.

benchmarkingu, kterému se vénuje nasledujici kapitola.

5.6.2 Benchmarking

Jednd se o zpusob porovnani urovné sluzeb poskytovanych
spole¢nosti se  srovnatelnou konkurenci. Benchmarking je
povazovan za jednu z kli¢ovych technik, které umoznuji ziskat a
vyhodnotit informace o konkurenci. Prubézna realizace této
metody skyta fadu vyznamnych informaci o konkurenci. Pro tcely
hotelu je dllezita predevSim komparace konkurenénich produktl a
sluzeb. Ziskané informace umoZniuji vedeni spole€nosti utvofit si
komplexni obraz moznych hrozeb &i pfilezitosti vyplyvajicich z

ginnosti konkurence.*®

V ramci této intervence ,tajemny host* navstivi konkurenéni hotely
a porovna standard — uUroven sluZzeb. Na zakladé srovnani je
mozné velice snadno formou konzultace nebo formou spole¢ného
workshopu identifikovat oblasti, kde muze hotel Pyramida
konkurenci predCit a ve kterych by se mél vzhledem k Urovni

konkurence zdokonalit.**?

150 5rov. interni material V botach hotelového hosta.
151 Srov. Hasek 2005, s. 1-4.
152 Srov. interni material V botach hotelového hosta.
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5.6.3 Sledovana kritéria

Lektofi vroli zakaznikd maximélné vyuziji sluzby, které hotel
Pyramida nabizi — tzn. lobby bar, restaurace, moznost objednani
doplikovych sluzeb aj. Zamérfuji se pfitom na pfedem dohodnuta

kritéria. Ta se dé&li do nékolika tematickych oblasti:**®

Z&kaznicky p Fistup

e prvni dojem, pozdrav

e vzhled a upravenost zaméstnanc(

* rychlost obsluhy, check in

» zpuUsob zjisténi potfeb, pfip. obav zdkaznika
» proaktivita, snaha pomoci a poradit

e zvladani vyhrad

» feSeni nestandardnich situaci

* budovani vztahu se zakaznikem

» check out, rozlou¢eni, podékovani

Loajalita, profesionalita, odbornost

» prodej nad rdmec (tzv. nadprodej)

zlozvyky personalu (soukromé hovory, svaceni, hlasita
konverzace mezi sebou, pomlouvani konkurence apod.)

e odborné znalosti

znalost alternativ
* nepoptavané informace navic — (wellness, city tour,

restaurace apod.)
Image, vzhled provozovny a prostor hotelu
» usporadani prostor (pro-zédkaznicky orientované)

» (Cistota, vané a ruSnost provozovny

+ celkova atmosféra

153 Srov. interni material V botach hotelového hosta.
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DalSi sledované oblasti

* zpUsob ovéfeni totoZnosti hostd

* zpUsob vystavovani uctu (pokoj, restaurace, bar, minibar,
TV, internet)

e vyména penéz a zplsob vyudétovani

e zpusob kontroly hostu pfi pfichodu na snidani

» reakce na pfani odvozu zavazadel z pokoje

5.6.4 VVystupy mystery quest

Vystupy jsou zpracovany grafickou formou. Po kazdé navstéve je
vypracovana SWOT analyza, kde jsou pfehledné popsany nejen
silné a slabé stranky, ale také mozZnosti a oblasti rozvoje pro
zvySeni konkurenceschopnosti. Prvni prezentace vysledkd je
obvykle urCena jen pro vedeni hotelu. Nasledné predstaveni
vysledkd zaméstnancim se uskutecriuje formou workshopu. Tento
workshop mudze mit rdzné cile (prezentace, sebereflexe,
vypracovani osobniho planu na urcité obdobi apod.). Hotel
Pyramida vS8ak vzhledem k limitovanym finanénim prostfedkdm
zpravidla uskute€fiuje pouze zmifiovany workshop, kde jsou
zaméstnancim prezentovany vystupy z navstév a telefonatu. Ty
jsou déle pouzity vramci modelovych situaci tak, aby tyto
intervence mohli Uuc¢astnici prevést do jejich vlastni praxe, nikoliv
pouze jako teoretické poznatky. Vyznamné je tak podporovan

transfer nauéeného.*®*

Workshop se kon& v nékteré z kongresovych mistnosti hotelu
Pyramida. Jeho obsah je pfedem stanoven a schvélen na prvni
prezentaci vysledkd pro vedeni hotelu. Béhem workshopu jsou
upeviiovany hodnoty a krédo spoleénosti — zna¢ka Orea hotels™>.

Dale je pfedstavovan uhel pohledu zakaznika - ,v jeho botach” —

1%4yjiz kapitola 3.3.

155 Srov. interni material Vadavani pracovnik Orea hotelu Pyramida.
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jakd ma ocekavani, co mu muize vadit atp. Jedna se zejména o
tyto oblasti:**®

» dulezitost verbalni a neverbalni komunikace,

* zpUsoby pozitivniho vyjadfovani,

» techniky spravného kladeni otazek,

» proc¢ investovat vlastni Usili do péce o zakaznika,

e proc¢ ztracime zakaznika,

* jednani s rozzlobenym zakaznikem, zvladani namitek,

» standardni vs. nadstandardni sluzby zékaznikim a jejich
pFinos,

+ metody a techniky prodeje nad ramec na recepci a
v hotelu,

» aktivni naslouchani jako nastroj efektivni komunikace,

o zaklady asertivniho jednani.

Pfinosem workshopu konanych pro zaméstnance hotelu je
pochopeni dulezitosti prvniho dojmu a celkového pusobeni na
zakaznika. Osvézi si zdsady komunikace a uméni prodat nad
ramec (idealné ihned na recepci) To je pro hotel Pyramida
nanejvys dulezité, protoze timto zplisobem bude mit spole€nost

vy38i zisky i spokojené zakazniky."’

Orientagni ceny tohoto programu jsou uvedeny v tabulce:™®

INTERVENCE ZAKLADNI CENA
Mystery guest (zavisi na objemu Od 9.000,- K¢
odebranych intervenci)
Tréninkovy den (maximéalné 12 33.000,- K&/ 1 den
Gcastniku)
Workshop (maximalné 20 ucastnikd) 35.000,- K&/ 1 den

158 Srov. interni material V botach hotelového hosta.
157 Srov. Baarova, Wagnerova 2008, s. 11-12.
158 Srov. interni material V botach hotelového hosta.
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5.7 Hodnoceni vzd élavani

Stanoveni pfinosu vzdélavani je velmi problematické. Jak bylo
nastinéno v kapitole 3.4, pokud chapeme vylohy na vzdélavani
jako investici, na rozdil od ostatnich investic nelze u tohoto typu
pfesné spocitat prospéch a navratnost. DalSi komplikaci je fakt, Ze
jiné druhy investic setrvavaji i nadale ve vlastnictvi organizace,
kterd na né vynalozila prostfedky. U lidskych zdroji se néco
podobného neda zajistit, pfestoze existuji urcité prostiedky, jak
nabyt alesponi casteCné jistoty, Ze nam investice v podobé
vzdélaného pracovnika ,neutec¢e” ke konkurenci. Témito

prostfedky jsou napfiklad tzv. kvalifikadni dolozky.**

Aktudlni zpusob provadéni evaluace vzdélavacich aktivit se
znacné lisi od toho, ktery v hotelu probihal do roku 2006. VSechny
vzdélavaci programy vychazely z planu vzdélavani. V jeho ramci
byla pfedem nadefinovana kritéria zpétné vazby a dusledné se
dbalo na dodrZovani postupu pfi ziskavani zpétné vazby jak ze

strany lektor(, tak ze strany Géastnikd.'®

V souCasnosti neexistuje Za&dnad smérnice, ktera by pFesné
upravovala postup a pravidla pfi vyhodnocovani vzdélavacich
aktivit, které se béhem daného obdobi uskute¢ni. Existuje tak zde
jen slab& navaznost na predchozi systém a zélezZi zpravidla jen na
vzdélavaci spole€nosti, zdali zpétnou vazbu poskytne, resp. je-li
zahrnuta do zakladniho balicku vzdélavaci akce (zaplacena

vedenim pfi stanovovani rozsahu vzdélavaci aktivity).***

1%9ve smyslu § 234 zakona 262/2006 Sb., zakonik prace.

%0 Srov. Scott, L., M. Human Ressource Practicesziect republic. Practice Network. [online] 2005. Dpsiy
z WWW: <http://www.siop.org/TIP/backissues/Oct05/ftheridan%20PDFs/432_081t0083.pdf>.

181 Srov. interni material Vadavani pracovnik Orea hotelu Pyramida.
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5.8 Vzdélavani manazer u

ManaZzefi jsou v celém fetézci Orea hotels povaZzovani za zcela
specifickou skupinu pracovnik(, ktera je pro organizaci klicova —
ovliviiuje totiz zasadnim zpusobem uroven, konkurenceschopnost
a rozvoj spole¢nosti. Jde o skupinu pracovniku, ktera musi ovladat
celou fadu odbornych disciplin. Jejich schopnosti, védomosti a
dovednosti jsou navic neustale konfrontovany s rozvojem veédy,

techniky i proménlivou situaci v organizaénim okoli.**?

V pfipadé hotelu Pyramida mlzeme rozliSit dva stupné

managementu — stfedni a vy3Si management (liniovi manazeri).

Té&chto skupin pracovniki se tykaji tfi oblasti vzdélavani:'®®
» odborné vzdélavani a rozvoj,

* Oreakurzy,

» Skoleni o bezpec&nosti a ochrané pfi préaci.

5.8.1 Odborné vzd élavani a rozvoj

Tento typ vzdélavani je vzhledem k zmifiované situaci po zruSeni
centralniho HR oddéleni uskuteériovan formou tzv. outsourcingu ,
coz znamena ,zabezpeCovani persondlni prace zvnéjSich
zdroju.'*  Podle anglicko-éeského  vykladového  slovniku

165

personalistiky > se pojmem outsourcing rozumi ,vyuZivani sluzeb

externich pracovnikl, zpravidla specialistd nebo jinych podnikd,

namisto zaméstnavani lidi na plny Gvazek.“**®

V souCasné dobé Ize vysledovat trend, kdy jsou nékteré
specializované persondlni ¢innosti odebirany od externich
dodavatell. Outsourcing je zaloZzen na mySlence organizace, ktera

zaméstnava jen pracovniky zabezpecujici jeji prvotni funkci.

82510y, Palan 1997, s. 131.
183 Srov. interni material Vzdavani managementu.
184 Armstrong 2007, s. 71.

165 K oubek 2003.
166 Tamtéz.
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Ostatni podplrné aktivity obstarava prostfednictvim vnéjSich
zdroju. Persondlni Gtvar je dle Armstronga™ velice vhodny
k tomu, aby postoupil své specializované ¢innosti profesionalnim
konzultantim a agenturdm, které poskytuji sluzby napf. v oblasti
ziskavani a vybéru pracovnikl, firemniho vzdélavani a rozvoje,

pravniho poradenstvi atp.*®®

V hotelu Pyramida vzdélavani fidicich a Fadovych pracovniki
vykazuje znacné rozdily. Prvnim je tedy odliSny zpusob jeho
uskutecnovani. DalSim rozdilem oproti vzdélavani ostatnich
zaméstnancl spociva predevSim v tom, Ze pro skupinu manaZzeru
je uréen zvlastni rozpoclet, ktery nema pevné stanovenou horni

~7s v s

hranici. Na jednoho manaZera tak pfipada vétsi Castka nez je tomu

u zaméstnanct niZe v hierarchii.'®®

Vzdélavaci agentury se vtomto pfipadé staraji o cely prabéh
vzdélavaciho cyklu, ktery je manazerim uSit na miru. Také v této
oblasti se upfednostriuji agentury, se kterymi ma hotel
dlouhodobgjsi zkuSenosti. Vyhody vyplyvajici z delSi spoluprace
jsem jiz popsala vkapitole 5. 5. Ukazka navrhu takového

vzdélavaciho projektu je pfipojena v Pfiloze €. 4.

ZvySe uvedeného vyplyva, Ze vzdélavani manazeri se
uskutec€nuje v ramci kompletniho zpracovani projektu véetné faze
identifikace vzdélavacich potfeb. Prace na projektu pak probihaji

v téchto krocich:!"

87 Srov. Armstrong 2007, s. 71.

188 Srov. tamtéz.

%9 Srov. interni material Vzdavani managementu.
70 prilohag. 4: Vzdslavani vrcholového managementu.
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Krok | Proces Casova naroénost
Definice poptavky (nas konzultant
s vami detailné probere situaci ve firmé,
dale pak v minulosti realizované .
1 L oy 4 2 hodiny
rozvojové aktivity a pomuze vam
nadefinovat aktualni cile rozvoje
zaméstnancu)
Pisemné zpracovani navrhu s cenovymi .
e . e 5—10 dni
2 kalkulacemi (dukladny rozbor aktualni S :
) L < (dle narocnosti)
situace a mozné kroky dalSiho postupu)
3 Prezentace varlqn:[ FeSeni (peradr)e 2 hodiny
prezentace trenéru, feSitelského tymu)
4 Vybér realizované varianty
" o . 2—-3dny
5 Uzavieni smlouvy o realizaci zakazky (dle narognosti)
Predbézna komunikace projektu
U€astnikiim (Ucastnici akce od nas
6 s 1-2dny
obvykle s vysvétlenim cilu akce,
organiza¢nimi pokyny, kontaktnimi udaiji)
7 Realizace projektu Obvykle 1 — 3 dny
8 Vyhodnoceni efektivity 2-3dny
9 Zpétna vazba zadavateli 2 hodiny
10 Navrh dalSich kroku (soucast kroku 9)

5.8.2 Orea kurzy

Od akademického roku 2003/2004 probihd na Vysoké Skole

cestovniho ruchu, hotelnictvi a lazenstvi (dale jen VS CRLZ)

projekt vzdélavani pro vysSi a stfedni manaZery spole¢nosti Orea

hotels. Jedna se o kurzy celoZivotniho vzdélavani, které vysoka

Skola organizuje ve smyslu 860 zakona ¢€.111/1998 Sb., o

vysokych Skolac

h 171

"L Srov. interni material Orea kurzy.
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Studium je dvouleté a zaméfuje se na ziskani nejnovéjSich
teoretickych poznatkd oboru cestovniho ruchu, hotelnictvi a
lazenstvi a jejich aplikaci v praxi. Lektorsky tym je tvofen z
vyudujicich VS CRHL a prednimi odborniky z praxe cestovniho

ruchu. Naplf tohoto celoZivotniho vzdélavani tvoFi predméty:'"

» ekonomie,

¢ management,

» marketing,

» marketingova komunikace,

* budovani znacky,

* psychologie,

» rétorika,

» systém front-office management,

« revenue management a nékteré dalsi.'”

Kurz je zakon€en zavéreCnou zkouSkou ve formé& symposia.
Uspé&3nym absolventim programu celozivotniho vzdélavani maze
vysoka Skola uznat kredity v ramci akreditovanych studijnich
programu az do vySe 60 % kreditd potfebnych ke studiu a jeho
ukonéeni na VS CRHL. Absolventi Orea kurzti tak mohou
nastoupit do 3. ro¢niku kombinovaného nebo prezenéniho studia a

dovrsit tak své vzdélani titulem bakalar (Bc.) 1™

Nominace pracovnikt do kurz( Orea probihaji na urovni celého
fetézce Orea hotels tim zplsobem, Ze feditel kazdého hotelu vede
jednani s manaZzery (stfednimi ¢&i liniovymi), u kterych byla
identifikovana konkrétni vzdélavaci potfeba. Personalistka hotelu
nasledné sestavi seznam téchto pracovniku, ktefi se budou
v daném akademickém roce Ucastnit Orea kurzll. Seznamy se
shromazdi v prazském hotelu Pyramida, kde také sidli generaini

feditelstvi Orea hotels. Personalistka tohoto hotelu nasledné

172 Srov. Rilohag. 2 Anotace Orea kuiiz

13z tamtéz.

174 Srov. Celozivotni vzélavani. VSCRHL [online] 2010[cit. 2010-02-10] Dopty z WWW:
<http://www.vscrhl.cz/index.php?option=content&taslew&id=7&Itemid=37 >.
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zabezpeduje veSkerou administrativu spojenou s uskute¢nénim

Orea kurza.r™

Forma studia je stejna jako u kombinovaného studia, tzn., Ze se
zpravidla kazdy mésic kon& jedno soustfedéni (obvykle v sobotu),
b&hem kterého se v prostorach VS CRHL kona vyuka pfedmétd
podle pfedem stanoveného rozvrhu.'”® Tuto formu vzdélavani

jsem bliZze popsala v kapitole 3.2.1.

175 Srov. interni material Popis pracovniho mista peatista.
176 Srov. Rilohag. 3Rozvrh Orea kuiz
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6. Analyza

V této kapitole bych chtéla stanovit témata - detekované
nedostatky i pfednosti hotelu Pyramida, vztahujici se k systému
vzdélavani. Na zékladé analyzy téchto oblasti pak uvedu v dalSi
kapitole vlastni doporu€eni a navrhy kompenzace analyzovanych
nedostatkd, které tvofi vlastni vyusténi diplomové prace. Vychazim
pfitom z uvedenych terminologickych vychodisek a kontextuélniho

ukotveni.

Vzhledem ke znacné komplexité problematiky, ktera presahuje
samotnou oblast podnikového vzdélavani, povazuji za vhodné
nejprve uvest kontext tohoto vzdélavani v odvétvi cestovniho
ruchu. Do téchto souvislosti bude nasledné zmifiovana analyza

Zasazena.

6.1. Obecny kontext vzd élavani v cestovnim
ruchu

V soucasné dobé se v oblasti cestovniho ruchu vyskytuji faktory,
které pusobi na vné&jSi prostfedi hotelu Pyramida. Tyto Cinitelé
vyznamnym zpusobem ovliviuji i vzdélavaci a rozvojové aktivity

této organizace, které jsou predmétem diplomové prace.
1.) Vyrazny pokles poptavky v oblasti hotelnictvi

Negativnim dUsledkem soucasné ekonomické recese je tzv.
odloZend spotfeba, ktera zasahla Ceské hotelnictvi stejné jako jiné
oblasti. Logickym vylsténim této situace pro hotel Pyramida je

vyrazné snizeni jeho trzeb.*”’

17 Srov. Aby pro kazdého hosta bylo prestizi, e byt u nas. E- VSudybyl [online] 2008 [cit. 2010-01-02]
Dostupny z WWW: <http://e-vsudybyl.cz/clanky/abygktazdeho-hosta-bylo-prestizi-ze-bydli-prave-u-nas-
2166.html>.
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Generdlni feditel Orea hotels a feditel hotelu Pyramida vystihl
v rozhovoru pro magazin zabyvajici se oblasti cestovniho ruchu
své feSeni aktualni krize nasledovné: ,Nezbude ndm nic jiného
nez optimalizovat naklady a divat se na to, Ze mam-li mensi
obchod, musim mit méné zaméstnancl, mensi spotfebu energii a
dal3ich vstupt. Zkratka dosahovat vy3sich uspor.“*’® Tato citace je
velice vystizna a predstavuje ztizené podminky pro veSkeré
vzdélavaci aktivity v hotelu, jelikoZz jsou naklady na vzdélavani
v porovnani s jinymi naklady relativné jednoduSe redukovatelné.
Pokud se totiz redukuji vydaje na vzdélavani, neni tim

bezprostiedné ohroZen provoz hotelu.

2.) Specifickd situace pracovnich podminek v oblast i

cestovniho ruchu

V souCasné dobé& se oblast cestovniho ruchu potyka
s podpramérnymi  mzdami a vysokou fluktuaci. Obzvlasté
v pfipadé pozic, které vyZaduji stfedni odborné vzdélani, je velmi
Casta nasledna fluktuace pracovnikd v ramci své profese a oboru,
coz poukazuje na nizsi kvalitu pracovnich podminek v cestovnim
ruchu. Zaméstnavatelé upozorfiuji na praktickou nepfipravenost
absolventd stfednich Skol, pfestoZze se prakticka vyuka na
celkovém objemu vyuky podili az z jedné poloviny. Jako nezbytné
se tedy ukazuje tyto pracovniky vramci organizace pravidelné

vzdélavat.'”®

V systému dalSiho vzdélavani zaméstnancu vSak v soucasné
dobé chybi dostatek finanénich a motivacénich stimuld a to
z pohledu jedince i zaméstnavatele. Kvalita se bohuZel v pfipadé
existujicich vzdélavacich kurzt orientovanych (nejen) na cestovni
ruch zadnym zplsobem systematicky nevyhodnocuje. Neexistuji
Zzadné institucionalni struktury a nastroje, které by posuzovaly

aroven vzdélavacich instituci a kvalitu vzdélavacich programu.

178 Srov. Aby pro kazdého hosta bylo prestizi, e byt u nas. E- VSudybyl [online] 2008 [cit. 2010-01-02]
Dostupny z WWW: <http://e-vsudybyl.cz/clanky/abygkazdeho-hosta-bylo-prestizi-ze-bydli-prave-u-nas-
2166.html>.

179 Srov. Zkvalitréni profesni pipravy a vzdlavani v cestovnim ruchu. ESFR[online] 2008 [cii12-01-08]
Dostupny z WWW: <http://04-06/oprlz/konferencee-akineni-profesni-pripravy-a-vzdelavani-v>
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Pocet hodin absolvovanych kurzd v ramci podnikového vzdélavani

je o vice neZ &tvrtinu niz&i ve srovnani s primérem EU -15."%°

Tato situace se dotykd i hotelu Pyramida, ktery vykazuje taktéz
vysokou miru fluktuace zaméstnanct.'® Pravé z tohoto ukazatele
se da nepfimo usuzovat na nespokojenost pracovnikd hotelu a
nizkou loajalitu k podnikovym vizim a cilim. MazZe taktéz

indikovat;*®

» nefunkéni systém interni komunikace,

e snizeni motivace zaméstnanct a nasledny pokles jejich
vykonnosti,

» zanedbavani oblasti vzdélavani a rozvoje,

* nekompetentnost vedoucich pracovnikl (pfedevSim oblast
manazerskych dovednosti),

* rust nakladd na vybér, adaptaci a naslednou stabilizaci

zaméstnancUl atp.

To v3echno jsou mozna vysvétleni vysoké fluktuace v hotelu
Pyramida. Vzhledem ke zmifovanym specifikdm oblasti
cestovniho ruchu je v8ak vyssi mira fluktuace prdvodnim jevem
tohoto odvétvi, se kterym se musi kazda organizace operujici

v tomto prostfedi — tedy i hotel Pyramida - vyporadat.

180 Srov. Zkvalitreni profesni pipravy a vzdlavani v cestovnim ruchu. ESFR[online] 2008 [ci12-01-08]
Dostupny z WWW: <http://04-06/opriz/konferencee-akwneni-profesni-pripravy-a-vzdelavani-v>

18Lyiz interni material Zagstnanci -statistika 2008.

82 Srov. Ertl, J. Fluktuace — diagndza &blé. PersonAll [online] 2005 [cit. 2010-02-06] Dasiyy z WWW:
<http://www.personall.cz/Fluktuace_l.html>.
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6.2 ZjiSt éné prednosti a nedostatky systému
vzd élavani

Nyni pfistoupim k samotné identifikaci pozitiv a negativ systému
vzdélavani hotelu Pyramida, které tematicky roz¢lenim do nékolika
oblasti. Ke kazdému tématu v dalSi kapitole uvedu vlastni navrhy a
doporuceni, které by mély vést k optimalizaci dané oblasti. Budu
pfitom vychazet z terminologického a kontextualniho ukotveni

uvedeného v praci, které v pfipadé potfeby dale rozvedu.

6.2.1 Dusledky decentralizace personalnich  €innosti

1.) Absence kvalifikovanych pracovnik

Po uskute€néni zminované decentralizace personalnich €innosti
z centralniho oddéleni HR je vhotelu zaméstnavan jediny
pracovnik persondlnino oddéleni. Z popisu pracovni pozice
vyplyva, Ze se jednd o kumulovanou pozici personalisty a mzdové
ugetni.'®® Domnivam se, Ze tato situace je pro zvladani pottebnych
pracovnich ¢innosti spojenych se vzdélavanim a rozvojem
pracovniki hotelu dlouhodobé neudrzitelna. V soucasné dobé
neni v hotelu Zadny pracovnik, ktery by mél odpovidajici kvalifikaci

pro vzdélavani a rozvoj pracovnikd.

2.) Nedokonald propracovanost vztah G odpov édnosti za

konkrétni persondlni prace

Jednd se o dalSi dusledek uskute¢néné decentralizace.
Specializované oddéleni vénujici se firemnimu vzdélavani v hotelu
neexistuje. V soucasnosti je pro tuto oblast charakteristicka
nesystemati¢nost a nahodilost vzhledem ktomu, Ze chybi
aktualizované smérnice, které by definovaly vztahy odpovédnosti
za konkrétni persondlni prace (pro ucely diplomové prace se
zaméfuji pfedevsim na vzdélavani a rozvoj pracovnikl). OSetfena

neni ani zastupitelnost pro jednotlivé personalni ¢innosti, z ¢ehoz

183 Srov. interni material Popis pracovniho mista Gteakista.
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vyplyva, Ze napf. dlouhodobd nemoc personalistky mize byt
v hotelu spojena s velkymi obtizemi.

Z internich dokument(i*®*

vyplyva, Ze personalista i feditel jsou
v kontaktu s liniovym managementem, na néhoz je také
pfenesena cast personalni prace. Neni ale pfesné stanoveno,
které konkrétni Cinnosti jsou tim minény. Dle mého nazoru i tato
nastinéna situace tykajici se vztah(l odpovédnosti je problematicka
a brani efektivnimu provadéni personalnich ¢innosti v hotelu tak,

7 w7z

jak bylo stanoveno v terminologické ¢asti prace.

3.) Postaveni personalniho odd éleni vramci organiza €éni

struktury

Z umisténi personalniho oddéleni v rdmci organizaéni struktury'®
jasné vyplyva, Ze systém personalnich ¢innosti je pro spole¢nost
spiSe nevyznamny — je umistén aZz ve spodni Casti hierarchie
managementu. Vedouci personalniho oddéleni tedy nefiguruje
mezi vySSimi manaZery, ktefi maji intenzivngjSi kontakt
s feditelem. Navic i fakt, Ze persondlni oddéleni bylo v ramci
zeStihlovani organizace postupné zredukovano na jediného
Clovéka, taktéz dle mého soudu poukazuje na hodnotu, kterou pro
hotel Pyramida Fizeni lidskych zdroju predstavuje. Navic toto
oddéleni spada pod plsobnost ekonomického nameéstka, coz se

mi vzhledem k charakteru personalni prace jevi jako nevhodné.

6.2.2 Vzdélavani a rozvoj pracovnik U

Tato oblast vzdélavani se vhotelu Pyramida tykd vSech
zaméstnancl. Pro pfehlednost zachovam v této kapitole stejné
¢lenéni jako pfi deskripci vzdélavaciho systému v 5. kapitole, tzn.,
e vychazim z &tyifazového modelu systematického vzdglavani'®
a analyzuji nedostatky, pfipadné klady zplsobu jejich realizace

v hotelu Pyramida. Tyto faze vSak opét popiSu jen pro prvni

184 Srov. interni material Vzdavani managementu.
185 iz Prilohac. 1 Organizani struktura.

18 yiz kapitola 3.
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zmiflovanou oblast podnikového vzdélavani - tedy oblast
odborného vzdélavani a rozvoje. Manazerské vzdélavani probiha
v hotelu Pyramida specifickym zplsobem a bude tedy

analyzovano samostatné.

1.) Identifikace vzd élavaci pot feby

Tato prvni faze vzdélavaciho cyklu je pro kaZzdou organizaci
klicova. Presto zplsob, jakym se uskute€riuje v hotelu Pyramida,
vykazuje zasadni nedostatky. Predeviim se jednd o
nesystemati¢nost a nahodilost, kterd je charakteristicka i pro
ostatni faze vzdélavani. Dle mého nazoru je zpusobena zejména
absenci striktné stanovenych internich instrukci, které by
stanovovaly osoby zodpovédné za jednotlivé c&innosti, které je
potfeba pro kvalitni zabezpedeni této faze vykonat.'®’
V soucasnosti existuji jen fragmentarizované interni materialy,

které se vénuji této fazi jen na velmi obecné urovni.'®

Jako zna¢né problematicky se mi jevi i zpusob stanoveni
kvalifikacnich diferenci a tedy vzdélavani pro pfislusné obdobi.
PfestoZe informace o kvalifikacnich mezerach vychéazeji z reélné
praxe, maji vzhledem k specializaci managementu a absenci
kvalifikovaného pracovnika v oboru firemniho vzdélavani spiSe
intuitivni charakter. Nesleduji pravidla analyzy jako metody a
nevychazeji z predem uréenych zdroju informaci — jako napf.

hodnoceni zaméstnance.

Pravé pravidelné hodnoceni pracovnikl muze rozhodujicim
zplsobem ovlivnit kvalitu provedeni identifikace vzdélavacich
potfeb. Systematické hodnoceni ale bohuZzel v hotelu Pyramida

neprobiha. Existuje sice formular®®

, ktery by mél slouzit jako
podklad hodnoticiho pohovoru. Je v3ak jiz zastaraly a nereflektuje

tak aktualni poZadavky, které jsou na pracovnika kladeny.

187 viz kapitola 3.1.

188 Srov. interni material Vztavani pracovnik Orea hotelu Pyramida.
189yiz interni material Formutéhodnoceni pracovnika.
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Povinné hodnoceni je navic omezeno jen na manazery. U zbylych
pracovnikl zalezi pouze na vuli nadfizeného, zdali s pracovnikem

evaluacéni rozhovor uskutecni.

Znacné neaktualni jsou i popisy jednotlivych pracovnich pozic,
z nichz nékteré se nerevidovaly od roku 2004, obsahuji chybné
Udaje (napf. informace 0 zaméstnavateli, pracovnich
povinnostech). Popisy pracovnich mist jsou pfitom odbornou

0

literaturou®® rovnéz povazovany za jeden z vyznamnych zdrojtl

informaci pro analyzu vzdélavacich potreb.***

2.) Planovéni vzd élavani

| v druhé fazi vzdélavaciho cyklu opét narazime na problém, ktery
je zpusoben faktem, Ze v hotelu neni zaméstnavan zadny
odbornik na firemni vzdélavani. Na fadu tedy pfichazeji vzdélavaci
agentury, jejichz kvalita muze byt mnohdy pochybna. Je tomu tak
proto, Ze Uroven poskytovanych sluZzeb vzdélavacich organizaci
neni systematicky monitorovana — absentuje zde totiz néleZita
pravni Uprava vzhledem ktomu, Ze poskytovani vzdélavacich

sluzeb spadéa pod Zivnost volnou.**?

V pfipadé wvyuziti sluzeb externiho dodavatele vzdélavani se
vynofuje dalSi pfekazka optimalniho pribéhu zabezpecleni faze
planovani vzdélavacich aktivit. Tato etapa mj. zahrnuje stanoveni
takovych metod, které budou pro kompenzaci kvalifikacni
diference nejvhodnéjsi. Pokud v3ak organizace voli z externi
nabidky vzdélavacich aktivit, jako je tomu v hotelu Pyramida,
nestanovuje se metoda vzdélavani podle profilu jeho budoucich
GCastnikl, ale naopak metoda je jiz zvolena v ramci konkrétniho
kurzu nabizeného vzdélavaci agenturou. Pro cilovou skupinu nebo
jednotlivce se pak musi zvolit vzdélavaci akce, kterd

pouziva vhodnou metodu.

190 yiz nagt. Koubek 2004, 2007; Hronik 2007; Armstrong 2007.

191yiz kapitola 3.1.

192 5rov. zakore. 455/1991 Sb., o Zivnostenském podnikani.
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Identifikovanym pozitivem je fakt, Ze se v hotelu Pyramida
uskute€nuji pfevazné vzdélavaci akce externich dodavateld
vzdélavani, se kterymi ma jiz urCité zkuSenosti. Je zde tedy vétsi
pravdépodobnost, Ze kvalita nabizenych sluzeb agentury bude
odpovidat poZadavkim kladenym na dany typ vzdélavaci akce.
Z dlouhodobé spoluprace s externimi dodavateli navic vyplyva

fada vyhod, které jiz byly zminény v kapitole 5.4.

Vzdélavaci organizace zpravidla vypracuji podle zadani navrh
projektu i s finanénimi poZadavky, které v hotelu Pyramida slouZzi
jako hlavni kritérium pro posuzovani projektld. Jsou to pravé
pravidla pro posuzovani jednotlivych navrht, které predstavuji dle
mého nézoru dalSi nedostatek identifikovany ve fazi planovani.
Neexistuji totiz pfedem dané a explicitné stanovena kritéria (napf. i

s v s

s uvedenim vahy), kterd& by umozZnila systematitéjsSi a

objektivnéjSi zplsob vybéru konkrétniho dodavatele vzdélavacich

sluzeb.

Posledni analyzované pochybeni nachazim v planu odborného
vzdélavani a rozvoj pro dané obdobi. Zde jsou specifikovany
jednotlivé vzdélavaci akce, resp. projekty a uveden termin jejich
konani, nadzev dodavatele vzdélavani a finanéni ¢astka, ktera bude
na konkrétni kurz vynaloZzena. Nejsou vSak uréeny terminy nebo
intervaly, vnichz bude dochéazet k evaluaci jeho pribézné
realizace, ¢imz se sniZuje efektivita celého systému a sniZuje se i
moZnost operativniho zasahu v pfipadé, Ze tréninkovy a rozvojovy

plan nebude fadné pinén.

3.) Realizace vzd élavani

Pfi analyze faze realizace vzdélavani v hotelu Pyramida jsem
zaznamenala pozitiva zejména v rdmci uskute€niovani metod on
the job. Tento typ metod se Fadi vorganizaci k tém
nejpouzivanéjsim, pfedevSim vezmeme-li v Gvahu specifi€nost
charakteru prace provoznich zaméstnanct hotelu. Podporuje totiz
okamzity transfer nové nabytych znalosti a dovednosti pfimo do

praxe. Jednd se zejména o Skoleni pfimo na pracovisti pfi zacviku
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v obvyklych pracovnich ¢&innostech (napf. v kuchyni nebo na
recepci). Tento typ vzdélavani se v hotelu uskuteCriuje témér
nepfetrzité formou instruktaze pfi vykonu prace, povéreni tkolem a

asistovani.'*®

Nedostatek, ktery jsem v této oblasti identifikovala, spociva opét
v absenci konkrétnich pravidel, ktera by byla pfedem nastavena a
pfifazovala by napf. nové pfichozimu urcitého pracovnika, ktery by
byl zodpovédny za jeho zasSkoleni, pfipadné i planovani jeho

dal$iho rozvoje v ramci organizace.**

Metody off the job nepatfi v hotelu k pfili§ rozSifenym (s vyjimkou
managementu, o kterém pojednavdm ve zvlastni Kkapitole).
Pravidelné se vSak v hotelu realizuje workshop spojeny se
seminafem, ktery je vyuZzivan pfi evaluaci MG. Domnivam se, Ze
tato intervence je pro vSechny strany — tedy jak pro vedeni, tak i
pro persondl - velmi pfinosna. Jedna se totiz o optimélni zpusob
zmapovani skute¢né drovné poskytovanych sluzeb. Pracovnici
hotelu dostavaji jasnou zpétnou vazbu ohledné jejich pracovniho
vykonu. Navic ztéto intervence mulZeme Cerpat pouZitelné
informace  pro evaluaci provozniho  personalu, které
zprostiedkované svédci i o efektivité uskute¢nénych vzdélavacich

aktivit.'®®

Pravé vintervenci MG vidim prostiedek, ktery by se mohl pfi
vyuziti vS8ech jeho potencidlnich moZnosti stat vyznamnym
faktorem pfispivajicim k optimalizaci celého systému vzdélavani
hotelu. Konkrétni navrh a sled ¢&innosti, které by vedly k jeho

implementaci, uvedu v nasledujici kapitole.

193 yiz kapitola 5.5.1.
194 Srov. interni material Pracovnici provozu.
195 Srov. Baarova, Wagnerova 2008, s. 14.
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4.) Hodnoceni vzd élavani

Evaluaci vzdélavacich aktivit hotelu Pyramida povazuji za
nedostateénou. V souCasné dobé neexistuje Zadna smeérnice,
ktera by pfesné upravovala postup a pravidla pfi vyhodnocovani
vzdélavacich aktivit, které se béhem daného obdobi uskuteéni.
Existuje tak zde jen slaba navaznost na pfedchozi dobfe fungujici
systém a zalezi zpravidla jen na vzdélavaci spolecnosti, zdali
zpétnou vazbu poskytne, resp. je-li zahrnuta do zakladniho bali¢ku

vzdélavaci akce.'®®

Vzhledem k identifikovanym nedostatkim se ukazuje jako
nezbytné vypracovat navrh systému evaluace vzdélavani. Ten by
mél byt vhodnym zplisobem napojen na dalSi personalni ¢innosti
s cilem dosahnout maximalni efektivity investic do vzdélavani, coz
je jeden ze zakladnich poZadavkd kladenych na soudobé systémy

vzdélavani v organizacich.™’

6.2.3 Manazerské vzd élavani

Vzdélavani této klicové skupiny zameéstnanct je oddéleno od
vzdélavani ostatnich skupin zaméstnancl, coz povazuji za
pfinosné vzhledem ktomu, Ze obsah i metody vzdélavani se

v obou kategoriich znagné lisi.**®

V  hotelu Pyramida se vzdélavani a rozvoj manazer(
v soucashosti uskuterfiuje za pomoci outsourcingu, coZz znamena,
Ze persondlni ¢innosti spojené stimto typem vzdélavani jsou
vyClenény mimo hotel a svéfeny do rukou odborniki daného

oboru.'®®

1% Srov. interni material Vzdavani pracovnik Orea hotelu Pyramida.
7 Srov. Bartak 2007, s. 20.

198 iz kapitoly 5.7, 5.8.

199yiz kapitola 5.8.1.

-76 -



Tento zpusob vzdélavani je pro skupinu manazerd financovan ze
zvlaStniho rozpoctu, ktery nema pevné stanovenou horni
hranici.*®® Hotel Pyramida je vtomto pFipadé do vzdélavani
manazer( i pfes hospodarskou recesi pfipraven investovat, coz

rovnéz povaZzuji za pozitivum.

V pfipadech podobnych hotelu Pyramida, ktery nema odbornika
na podnikové vzdélavani, se ukazuje forma outsourcingu jako
optimélni — organizace nakoupi know-how a zku3enosti, které
sama nema kdispozici. Dalsi vyhodou je fakt, Ze diky
outsourcingu vzdélavacich sluzeb neni personalista odvadén od
svych klisovych Gkold.?®* Vzdélavaci a rozvojové programy jsou
manazerdm ,uSity na miru“.?°?> Za prednost rovnéz mizeme
povazovat dlouhodobou spolupraci hotelu Pyramida s ovéfenymi
vzdélavacimi agenturami, coz mUlZe c¢astecné snizit rizika
popisovana v kapitole vénujici se specifickému kontextu

cestovniho ruchu.?®

Jakousi ,nadstavbu“ odborného vzdélavani a rozvoje manazerd
pfedstavuji Orea kurzy. Jsou uskuteCfiovany v navaznosti na
byvaly systém vzdélavani, ktery v hotelu Pyramida fungoval do
roku 2006. Domnivam se, Ze pro Fidici pracovniky nebo
pracovniky, ktefi se na takovou pozici pfipravuji, predstavuji
vybornou prilezitost k tomu si navySit stupen svého formalniho

vzdélani a ziskat tak titul bakalare.?®*

20 groy. interni material Vaavani managementu.
21 groy. Armstrong 2007, s. 71.
292 viz Prilohag. 4: Vzdslavani vrcholového managementu.

203 yiz kapitola 6.1.

204 yiz kapitola 5.8.2.
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7. Navrhy a doporu ¢€eni

Nyni se dostavdm k samotnému vyusténi diplomoveé prace, jejimz
cilem je provést analyzu vzdélavaciho systému v hotelu Pyramida
a na jejim zakladé navrhnout a uvést doporuceni, kterd by vedla
ke kompenzaci identifikovanych nedostatkd. V ramci analyzy jsem
zaznamenala a uvedla nékolik oblasti, které vykazuji nedostatky,
at uz drobné nebo zasadni. V této kapitole se zamé&fim pravé na
tyto pfipady a nastinim mozna FeSeni sméfujici k optimalizaci

vzdélavaciho systému jako celku.

7.1 Stabilizace zam éstnanc U

V predchazejici kapitole jsem v ramci kontextu vzdélavani v oblasti
cestovniho ruchu zminila jeden z hlavnich problému, se kterym se
toto odvétvi dlouhodobé konfrontuje a ktery se tyka i hotelu
Pyramida.?®®> Nyni uvedu nékolik navrhd, jejichz implementace by
méla vést opaénym smeérem - tedy ke stabilizaci zaméstnancu

hotelu.

Domnivam se, Ze v této oblasti by bylo velice vhodné iniciovat
rozsahlejSi prazkum nézord a zahdjit takové intervence, které by
vedly k zvySeni informovanosti zaméstnanct hotelu o zamérech
firmy, jejich vizich a standardech. PovaZuji za idedlni, pokud by se
v této véci svym vlastnim zaméstnancum vénoval pravé Feditel
hotelu, ktery m& v soucasnosti pfihodné i funkci generalniho
feditele celého fetézce Orea hotels. Mohlo by tak dojit ke
znovuobnoveni tradice, kterou Uspé&sSné zahdjil na konci
devadesatych let byvaly generalni feditel Orea hotels, ktery pfed

Sesti lety v rozhovoru pro HospodaFské noviny uved!:

ML viv s

zaméstnancl v nizSich pozicich, udélat néco s jejich motivaci ¢i

spiSe demotivaci. Zaméstnanci nevédéli, kdo firmu zprivatizoval,

2% yiz kapitola 6.1.
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kam sméfuje, bude-li viibec existovat do budoucna. Logicky pocit
alespoft minimalni loajality k firmé& neexistoval. Sahalo to i do
vyS8Sich manazerskych vrstev. To jsem identifikoval jako zakladni
problém a od samého zacatku jsme se tomu zacali vénovat. (...)
Zacal jsem jezdit mezi zaméstnance a predstavoval jsem firemni
vizi budovéani hotelového fetézce. (...) S védomim potfeby co
nejlepsi informovanosti vSech spolupracovniki jsme zacali vydavat
firemni mési¢nik, kde hovofime dnes uZz ne o obecnych
zaleZitostech, ale o problematice kaZzdodenniho Zivota tykajici se
jednotlived i celé firmy. Toto je dulezitd soucast nasi firemni

strategie - s lidmi komunikovat a komunikovat.“?%

Organizacni kultura podniku, kterému se vénuje tato diplomova
prace, je typickd zejména silnou orientaci na zékaznika, kterou
muzeme definovat ,jako organizaci, v niz sméfovani aktivit a usili
pracovnikl je soustfedéno na poznani potfeb a prani zakaznikl a

na jejich uspokojeni.“*’

Zatimco v pfedchozich desetiletich poskytovalo zaméfeni na
klienta a jeho spokojenost konkurenéni vyhodu, dnes se jiz stalo
nezbytnosti. Trzni orientaci firmy je vS8ak vhodné pfizpUsobit i dalSi
podnikové oblasti, organiza¢ni strukturu a také persondlni
procesy.’® Orea hotels buduje jednotnou image a firemni kulturu,
kterou se projevuje vzhledem k externim subjektim. Z hlediska
personalu se v pfipadé upeviiovani firemni kultury a budovani
zaméstnanecké loajality jednd o dlouhodoby a obtizny proces,

ktery je vdak zakladni osou systému Fizeni lidskych zdroj.?*

Za klicové povaZzuji pravidelné hodnoceni provoznich
zaméstnancl hotelu spojené s nastavenim jejich planu rozvoje.
Tyto personalni ¢innosti se v hotelu pro tuto skupinu zaméstnancu
vubec nerealizuji. Pravé vidina eventuality dlouhodobého a

perspektivniho osobniho vyvoje ve firmé muze dle mého nazoru

2%%srov. Za hlavni vidim naiit se komunikovat s lidmi a motivovat je. Orea fag] 2009 [cit. 2009-12-13]
Dostupny z WWW: <http://www.orea.cz/cs/spolecnuegtsali-o-nas/2131.html>.

297 | ukasovéa, Novy a kol. 2004., s. 123.

28 5rov, Hejdukova, Sedivy, Smejcova 2009, s. 19.

29 5rov. Styblo, Urban, Vysokajova 2007, s. 884-885.
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pracovniky pribézné motivovat. Plan pracovniho vykonu a rozvoje
pfedstavuje nabidku dlouhodobého rozvoje zaméstnance a i
pomysiné ,pfipouténi k firmé&“, které by tak vedlo i ke zvySeni
loajality.?*® Dalsi rozpracovani tohoto navrhu dle odborné literatury
pro potfeby hotelu provedu vrédmci navrhovaného konceptu

identifikace vzd&lavacich potreb.”**

7.2 Eliminace d usledk G decentralizace
personalni prace

V kapitole vénujici se popisu identifikovanych nedostatki a
prednosti jsem zminila nékolik nepfiznivych dusledku, které hotel
provazeji od doby zeStihlovani spole¢nosti Orea hotels v roce

2006. Uvedenymi dlsledky jsou:

» Absence kvalifikovanych pracovnik a,

* Nedokonala propracovanost vztah G odpov édnosti za
konkrétni personalni prace,

» Postaveni personélniho odd éleni vramci organiza ¢€ni

struktury.

Jedn& se o vzajemné provazané problémy, jejichZ podstatu jsem
vystihla v kapitole 6.1.1. Tyto nedostatky se nyni pokusim
zpracovat do navrhu na zlepSeni situace, ktera je dle mého nazoru

dlouhodobé neudrzitelna.?'2

Absenci odborného pracovnika s kvalifikaci potfebnou pro
fadné uskutecnovani vzdélavani a rozvoje pracovnikd vnimam
jako zavazny problém, ktery vSak lIze feSit. Z této situace vedou dle

mého nazoru dvé vychodiska:

219 5rov. Koubek 2004, s. 75-77.
2 yiz nasleduijici kapitola.
#2yiz kapitola 6.1.1.
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1.) Prijeti nového pracovnika

Potencialni kandidat by mél byt odbornikem v oblasti fizeni
lidskych zdroju a rozSifil by personalni Utvar, ktery by se tak
skladal ze dvou pracovnikd. Jako vhodnou zménu bych pfitom
vidéla upravu pracovni pozice dosavadniho personalisty, cozZ je
v souc€asnosti kumulovana funkce personalisty a mzdové ucetni.
Nova pozice a z ni vyplyvajici pracovni povinnosti by se blizily
spiSe praci mzdové (cCetni stim, Ze by zde byla zachovana

odpovédnost za provadéni urcitych persondlnich ¢innosti.
Druhy pracovnik v Gtvaru by byl odbornik na Fizeni lidskych zdroj(,
ktery by mél mj. plné v kompetenci veSkeré personalni &innosti

spojené se vzdélavanim a rozvojem pracovnik( hotelu.

2.) Outsourcing

Jinou moznosti, jak vyfeSit vySe zminénou situaci, je napodobit
zpusob realizace vzdélavani manazeri vtomto hotelu a
nasledovat tak soucasny trend vycCleflovani a svéfeni
specializovanych personalnich ¢&innosti do rukou profesionald.
VZdyt pravé personalni Gtvar je k tomu dle Armstronga®*® pfimo

pfedurceny.

Je ovSem tfeba predem dudkladné promyslet a zvazit vSechny

klady i zapory, které jsou s outsourcingem spjaté?

a teprve poté
pfijmout rozhodnuti, zda je opravdu tim nejlepSim feSenim pro

hotel Pyramida.

Pro kompenzaci nedokonalé propracovanosti vztah U
odpov édnosti za konkrétni persondlni prace  navrhuji provést
kompletni revizi vSech popist pracovnich mist v€éetné explicitniho
stanoveni odpovédnosti za konkrétni personalni prace. DalSim
doporuenim je vypracovat kvalifikacni profily, které jsem

zminfiovala v teoretickém ukotveni faze identifikace vzdélavacich

23 5rov. Armstrong 2007, s. 71.
214 yiz nagf. Styblo, Urban, Vysokajova 2007, s. 758-761; Anoisg) 2007, s. 70-72.
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potieb.”™® Pravé vtéto fazi by nasledné aktualizované popisy
pracovnich mist, pfip. vypracované kvalifikacni profily nasly své
vyznamné uplatnéni. Podoby tohoto uplatnéni déle rozpracuiji
v nasledujici kapitole. V rdmci aktualizovanych popist prace by
také meéla byt oSetfena zastupitelnost pro jednotlivé pracovni

pozice (resp. pracovni povinnosti).

Postaveni persondlniho odd éleni vramci organiza €ni
struktury je poslednim identifikovanym problémem této oblasti.
Oboustranné spojeni strategie Fizeni lidskych zdroju se
strategickym planem hotelu Pyramida by se dle mého nazoru mélo
projevit i v organizaCni struktufe hotelu - pfredevSim pak
zastoupenim odbornika fizeni lidskych zdroji ve vySSim
managementu hotelu, ktery ma intenzivnéjSi kontakt s Feditelem.
V disledku tohoto navrhu by personalni Gtvar jiz nespadal pod
pusobnost ekonomického nameéstka, coZz povazuji vzhledem

k charakteru persondlni prace za nepatfi¢né.

7.3 ldentifikace vzd élavacich pot Feb

Vzhledem k uvedenym nedostatkiim této faze, které jsem rozvedla
v analyze, povaZuji za vhodné navrhnout zde nékolik zasadnich
opatreni, ktera by predchazela zmifovanym neduhim, které jsou
pro soucasné uskuteCfiovani etapy identifikace vzdélavacich
potfeb pFiznaéné.”™® Dalsi prace na navrzich zlepSeni je ale
podminéna predpokladem vyfeSeni persondlni situace nastinéné
v minulé kapitole - pfijetim odbornika na fizeni lidskych zdroj
(tedy i podnikového vzdé&lavani) nebo outsourcingem.?*” Pro G&ely
dalSi prace tedy budu predpokladat, Ze v personalnim oddéleni je

novy pracovnik Fizeni lidskych zdroju.

215 viz kapitola 3.1.2.
218 yiz kapitola 6.1.2.

217 viz kapitola 7.2.
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Nyni tedy miZeme pfistoupit k dalSim napravnym opatifenim, které
by optimalizovaly prabéh prvni faze systematického vzdélavani.
Rozdélim je do nékolika etap, podle poradi, ve kterém navrhuji

jednotlivé navrhy uskutecnit.

7.3.1 Etapal l.

V prvni etapé& by mély byt vykonany takové personalni ¢innosti,
které wvytvofi optimalni pfedpoklady pro kvalitni uskutecriovani
analyzy vzdélavacich potieb. Ta by se méla realizovat na tfech

drovnich:*®

- celopodnikové udaje — (potfeby podnikové),
- Udaje o pracovnim misté — (potfeby skupinové),

- Udaje o pracovnikovi — (potfeby individudlni).

Vzhledem k identifikovanym nedostatkim tedy povazuji za vhodné

zabyvat se nejprve témito cinnostmi: **°

» Aktualizovat dostupné interni materidly tykajici se analyzy
vzdeélavacich potfeb a identifikovat nedostatky.

« Udélat predbézny soupis vSech zdroju, které by mohly do
budoucna slouZit jako podklad této faze.

e Provést kompletni revizi vSech popisu pracovnich mist
vCetné explicitniho stanoveni odpovédnosti za konkrétni
personalni prace.

* Vypracovat kvalifika¢ni profily.

Pozadavky na konkrétni Uroveri znalosti a dovednosti se ruzni
podle stupné podnikové hierarchie. Kazda skupina zameéstnancu
ma tak specifické pozadavky na obsah i formu vzdélavacich aktivit.
Za idealnich podminek sméfuje vzdélavaci systém v organizaci
k individualizaci vzdélavani v ndvaznosti na potfeby pracovnika a

pracovni pozice, kterou zastava.?°

218 iz kapitola 3.1.

29yiz kapitola 3.1, 3.1.1 a 3.1.2.
220 5rgv. Styblo, Urban, Vysokajova 2007, s. 376-377.
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7.3.2 Etapa ll.

Identifikace vzdélavacich potfeb by méla vychazet z pfedem
danych zdroju informaci — napf. hodnoceni zaméstnancu. Jiz jsem

zminila??

, Ze je to pravé pravidelné hodnoceni pracovniku, které
muze dle mého nazoru rozhodujicim zplsobem ovlivnit kvalitu
provedeni této analyzy potfeb. Vzhledem k tomu, Ze systematické
hodnoceni provozniho persondlu bohuzel v hotelu Pyramida

neprobiha, pokladam jeho zavedeni za nezbytné.

Vzhledem k dalSim identifikovanym skute¢nostem jako je vysoka
fluktuace, specifickd situace odvétvi cestovniho ruchu, nutnost
stabilizace persondlu apod. navrhuji jako néstroj optimalizace
zavedeni koncepce fFizeni pracovniho vykonu , jehoz zakladni

principy jsem uvedla v kapitole 3.1.3.

K rozhodnuti o jeho vhodnosti pro hotel Pyramida mé vedly
zejména vyhody, které by jeho implementace pfinesla organizaci,

manaZer(im, ale i Fadovym pracovnikam:*?

+ jde o kontinualni proces, ktery je zaméfen na zlepSeni
pracovniho vykonu vSech zaméstnancl organizace;

» dokaze zabezpedit trvalou motivaci pracovniku;

» zvySi spokojenost pracovniki s vykonavanou praci;

» Vytvafi predpoklady pro jasné sméfovani Kkariéry
pracovnika, protoZze umoznuje I|épe identifikovat jeho
rozvojovy potencial a pfilezitosti kariérniho  rastu
VvV organizaci;

* poskytuje tak pracovnikim pfilezitost se samostatné
rozhodovat a podilet se na vlastnim rozvoji;

* umoziuje kontinuélni komunikaci, vzdélavani a rozvoj
odpovidajici dohodnutym Ukolum;

e omezuje vyskyt chyb a wvyznamné zvySuje kvalitu

poskytovanych sluZeb.

22Lyiz kapitola 6.2.2.
222 5roy. Koubek 2004, s. 30, 33-37, 180-181.
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Pro zavedeni Fizeni pracovniho vykonu v hotelu Pyramida navic
hovofi jeSté dalSi fakt a tim je moZnost vzajemného provazani
s intervenci Mystery guest.®”® Ve strugnosti nastinim mozZnosti

tohoto propojeni v kapitole 7.3.4 a 7.5.

7.3.3 Etapa lll.

Zavadéni konkrétni podoby fizeni pracovniho vykonu neni snadna
zalezitost. Koubek?* uvadi doporuéeny postup, jak postupovat pfi
vytvafeni a zavadéni konkrétni podoby Fizeni pracovniho vykonu,
které bude organizaci uSito ,na miru.* Vzhledem kcili a
omezenému rozsahu této prace se podrobnym popisem kroku

implementace Fizeni pracovniho vykonu nebudu zabyvat.

Domnivam se vSak, Ze by zavedeni tohoto konceptu v hotelu
Pyramida vyznamné pfispélo ke zvySeni kvality jak mnoha
internich procesu, tak i individualnich vykond pracovnikd
organizace. V neposledni Fadé tento pfistup slibuje zvySeni

spokojenosti a loajality zaméstnanct k podniku.??

Pro Ucely diplomové prace je zadsadni zejména dil€i proces tohoto
konceptu — planovani pracovniho vykonu a rozvoje, jehoZz faze
jsem popsala v kapitole 3.1.3. Jeho vyusténim je dohoda o
pracovnim vykonu a rozvoji, ktera je vyjadfena konkrétnim planem

pracovniho vykonu a rozvoje pracovnika

Tento individualni rozvojovy plan by mél mit kazdy pracovnik
hotelu a pro potfeby analyzy vzdélavacich potfeb by slouzil jako
idedlni podklad. Vyplyva z néj totiz jasné, které oblasti vykazuji
nedostatky. Z planu rozvoje je tak mozné vyvodit ty vzdélavaci
aktivity, které by mél konkrétni pracovnik absolvovat, aby si osvojil
takové znalosti a dovednosti, které bude pfi nadefinovaném

vykonu prace potfebovat.?”

22 groy. Baarova. Wagnerova 2008, s. 4.
224 Srov. Koubek 2004, s. 180-196.

225 groy. tamtéz, s. 181.

2% 5rov. kapitola 3.1.3. a 3.1.4.
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Navaznym krokem této etapy by pak byla aktualizace internich
materidlu tykajicich se identifikace vzdélavacich potfeb, které by
pfi nastavovani procesu fizeni pracovniho vykonu vznikly.
Poslednim krokem je vypracovani novych pravidel ve formé
prislusné smérnice, k niz by méli osoby podilejici se na této fazi

napr. prostfednictvim intranetu pfistup.

7.3.4 Hodnoceni pracovniho vykonu s vyuzitim metody

Mystery quest

Jak jsem jiz zminila, intervence MG umozZzfiuje propojeni urgitych
persondlnich ¢&innosti, které jsou spojené se vzdélavanim a
rozvojem pracovnikd. Jako pfinosné povaZzuji zejména vyuZiti MG
pfi zavadéni hodnoceni pracovniho vykonu, které je nutné v hotelu
Pyramida uskute¢nit. Samotny proces implementace pracovniho
hodnoceni prostfednictvim MG Ize rozdélit do nékolika na sebe

navazuijicich fazi:?*’

221 Bhm et al. 2005. Cit. dle Baarova, Wagnerova 28080.
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Schémaé. 5: Faze Mystery guest

Definice problému
upfesnéni cilu
vyzkumu

A 4
Vytvo feni
vyzkumného
nastroje

Vybér a Skoleni
mystery guest G

A\ 4
Sbér dat
Provedeni MG,
hodnoceni kvality

A 4
Zpracovani
vysledk U
urceni rozvojového
potencialu

V prvni fazi je vhodné provést podrobnou analyzu olekavani a
potfeb z&kaznikd. Hodnoceni pracovniho vykonu, jehoZ primarnim
cilem by mél byt profesni rozvoj zaméstnance a zvySeni pracovni
vykonnosti resp. zlepSeni pracovniho chovéani, je nasledné
realizovano v konkrétnich dimenzich. Ty jsou vyvozeny na zékladé
analyzy pracovni ¢innosti. S témito poZadavky by méli byt posléze
seznameni samotni pracovnici. Jediné tak Ize pomoci pracovniho
hodnoceni stanovit Groven jednotlivych vykond zaméstnancu
hotelu pfi plnéni pracovnich Ukolu. Zaroven tak Ize posoudit,
v jakém rozsahu se na své profesni pozici podili na dosahovani

cil podniku. 2%

22 5rov, Baarova, Wagnerova 2008, s. 11.
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V oblasti sluzeb byva méfitkem efektivity pracovni €innosti velmi
Casto spokojenost zakaznika. Proto by jednotlivé dimenze
pracovniho vykonu, ve kterych bude pracovnik hodnocen, mély byt
stanovené také na zakladé narokl redlnych zéakaznikd. Do faze
stanoveni kritérii je vhodné zapojit i zaméstnance, ktefi budou
hodnoceni, €asto totiz dovedou vystizné popsat poZadavky své
pracovni pozice. , Tim, Ze umoznime, aby se hodnoceni podileli na
pfipravé systému hodnoceni, vyhneme se u nich pocitim

nespravedinosti, ktery se tak éasto s hodnocenim spojuje.“?*°

Pravé hledisko zapojeni pracovnika do procesu svého hodnoceni
je také jednim z pilifG fizeni pracovniho vykonu a jasné ukazuje

moznost jeho napojeni na MG.

Design projektu MG je vZdy volen v navaznosti na specifické
oblasti ¢innosti organizace, ve které ma byt hodnoceni provedeno.
Po peclivé analyze pracovnich pozic jsou definovana kritéria
hodnoceni a pfipraveny dokumenty, které budou hodnotitelé —
~tajemni hosté" pouzivat pro zaznam hodnoceni. Jednotny design
zaznamovych dokumentl umoziuje pozdéjSi komparaci vysledku

mezi jednotlivymi organizacemi nebo pfi opakovaném MG.**

DalSim vyznamnym (kolem pfipravného obdobi je vytvoreni
harmonogramu hodnoceni. Rada organizaci preferuje jednorazové
hromadné a formalni hodnoceni. Pfesto by neformalni hodnoceni
ve formé ruznych porad a diskusi o pracovnich Ukolech a
vysledcich meély probihat kontinualné v pribéhu celého roku.
Opravdovym pfinosem pro firmu je hodnoceni pracovniho vykonu
jen tehdy, pokud vede k eliminaci chyb a nedostatkd v pracovnim
chovani a podnécuje rozvoj potencialu pracovnikl. Zaméstnance
je také vhodné informovat o Uc¢elu, ke kterému bude hodnoceni
pracovniho vykonu vyplyvajici z MG pouzito. Neni v8ak v zajmu
hotelu sdélovat pracovnikim pFesny harmonogram MG - tedy

datum a misto planované navstévy ,tajemného hosta“.**!

229 Stikar, Ryme$, Riegel, Hoskovec 2003, s. 259.
230 Srov. Baarova, Wagnerova 2008, s. 13-14.
31 Srov. Baarova, Wagnerova 2008, s. 14-15.
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V samotném zavéru projektu je pracovnikim hotelu poskytovana
zpétna vazba tykajici se jejich pracovnim vykonu, kterd vychazi
z uskuteCnénych navstév hodnotiteld. Na jejich zékladé jsou také
vypracovany plany rozvoje, které mohou mit bud individualni
charakter, nebo jsou spoleéné pro celé pracovni tymy.?** | zde se
ukazuje jasna propojenost MG s Fizenim pracovniho vykonu tak,

jak bylo nastinéno v kapitole 3.1.3.

DalSi moznosti, které intervence MG pro optimalizaci vzdélavaciho
systému hotelu Pyramida nabizi, budou zminény v kapitolach

vénujicich se fazi realizace a evaluace vzdélavani.”*

7.2 Planovani vzd élavani

Své navrhy nyni uvedu i pro druhou fazi vzdélavaciho cyklu. Tato
doporuéeni by meéla vést kprfekonani analyzovanych

nedostatk(1.?*

Jako hlavni nedostatek jsem identifikovala absentujici pravidla
pro vyb ér agentury a posuzovani jednotlivych nabidek

vzdélavacich agentur . Ten bych chtéla nyni eliminovat
prostfednictvim navrhu pravidel pro vybér agentury, pfi kterém se

drzim rekomendaci Stybla.**

Pro dikladné posouzeni jednotlivych nabidek agentur je
smérodatné stanoveni kritérii, jejichZz uplatfiovani lze rozdélit do

nasledujicich kroki:?*

Krok I. Automatické vylou €eni z vyb érového Fizeni
Je tfeba vyloucit takového dodavatele sluzeb, pokud u néj probiha

fizeni pro vyhladSeni Upadku, déle, ktery neplni své povinnosti

232 problematikou poskytovani #mé vazby a jejim motivaim vlivu na pracovni vykon se zabyva hagiudie
Vancouvera a Tischnera (2004).

233 viz kapitoly 7.3 a 7.4.

234 viz kapitola 6.2.2.

235 Srov. Styblo, Urban, Vysokajova 2007, s. 768-769.

2% Srov. tamtéz.
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vzhledem ke svym zaméstnancim, dopustil se poruSeni

profesionalniho chovani atp.

Krok [l. Vyb ér spole énosti, kterd& ma byt pozvana do
vyb érového Fizeni
Je vhodné vyhledat dikazy o schopnosti a odbornosti pracovniki

dodavatele sluzeb:

» vzdélani a profesionalni kvalifikace,

» hlavni sluzby poskytované v poslednich tfech letech,

technické vybaveni, které maji k dispozici,

» reference od kliCovych zakazniku.

Krok lll. Stanoveni kritérii, ktera budou p i vyb éru preferovana
Treti krok vyZaduje stanoveni vlastnich kritérii v zavislosti na
poZzadavcich a potfebach dané organizace, v naSem pfipadé
hotelu Pyramida. Vzhledem ke specifickym potfebdm této

organizace navrhuji nasledujici kritéria:

» ekonomicka vyhodnost nabidky,

e Uroven poskytované sluzby,

» komplexnost dodavané sluzby — soucasti Skoleni by mélo
byt i technické zajiSténi projektu za pouZziti specialniho
softwaru a hardwaru,

» kvalita lektorského zajisténti,

* vhodnost formy a metody vzhledem k cilové skupiné
Gcastnika,

» reference kli¢ovych zékaznik,

» Casova narocnost vzdélavacich aktivit,

» zajiSténi evaluace efektivity vzdélavani.

PovaZzuji za vhodné uvést ke kazdému kritériu jesté jeho vahu. Ty
by vSak mély byt dle mého nazoru stanoveny pro kazdy projekt

samostatné. UZivani téchto kritérii pro vyhodnocovani nabidek by

vvvvvv

konkrétniho dodavatele vzdélavacich sluzeb nez v souc¢asnosti.
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Druhé pochybeni faze planovani vzdélavani jsem nalezla
v souhrnném planu odborného vzd élavani a rozvoje pro dané
obdobi.?*” Nejsou zde totiz uréeny terminy, v nichZ by dochazelo
k evaluaci jeho prubézného uskutec¢hovani. Mym doporu¢enim
v této oblasti je kazdy rok vypracovat plan vzdélavani pracovnikd
hotelu, ktery by vych&zel z konceptu Fizeni pracovniho vykonu
navrzenym v pfedchozi kapitole. Zahrnoval by tak vSechny
vzdélavaci a rozvojové aktivity, které jsou vyjadfeny

v individuélnich planech pracovniho vykonu a rozvoje.?*®

Uskute¢novani  planu by mélo pribézné  prochazet
vyhodnocovanim. DodrZzeni téchto doporuceni je dalSim krokem,
ktery muze napomoci zvySeni efektivity celého systému
vzdélavani. V neposledni fadé umoZfiuje operativné zasahnout
v pfipadé, Ze zprabézného vyhodnoceni vyplyne, Zze plan

vzdélavani a rozvoje neni nalezité pinén.”*

7.3 Realizace vzd élavani

V této fazi vzdélavaciho cyklu jsem identifikovala nedostatek
spocivajici v absenci konkrétnich pravidel zaskoleni pro nov &
pFichozi zam éstnance .**° Mym navrhem je stanovit pravidlo,
které by nové pfichoziho zaméstnance pfifadilo pod ,patronat”
konkrétniho pracovnika, ktery by byl zodpovédny za jeho
zaSkoleni, pfipadné i planovani jeho dalsiho rozvoje vramci
organizace.” Castou podnikovou praxi je, e se organizace
spoléha zejména na dobrovolnost zkuSenéjSich kolegl. Pfitom
personalni prace spojena s adaptaci nového pracovnika je velice

vyznamna.?*

Ke zdarné adaptaci nového pracovnika by mélo primarné prispét

vstupni zaSkoleni pracovnika, jehoZz prabéh by mél byt jasné

237 viz kapitola 6.2.2.

238 Srov. Armstrong 2007, s. 471.

239 5rov. Styblo, Urban, Vysokajova 2007, s. 246.

240 vz kapitola 6.2.2.

241yiz kapitola 3.2.2.

242.5rgv, Styblo, Urban, Vysokajova 2007, s. 141-144.
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nadefinovan. Systematicky by nové pfichoziho uvedl do
organizace i pracovni funkce. Jeho cilem je pfitom urychlit
zacClenéni zaméstnance, zajistit jeho plnou pracovni vykonnost a
zabranit  pfipadné demotivaci  zpUsobené  z nedostatku

informaci.?*

DalSim avizovanym navrhem je vyuZiti vSech potenciélnich

moznosti intervence mystery guest . V navrhu opatfeni, které si
kladou za cil pfekonat nedostatky zjisténé ve fazi identifikace
vzdélavacich potfeb, uz jsem ve struénosti popsala zplsob, jakym
je mozné aplikovat MG pfi hodnoceni pracovniho vykonu a tim

vyznamné pfispivat k Gginn&jsimu provadéni této faze.?*

MG vSak nabizi i dalSi moZnosti, jejichZz vyuZiti by dle mého soudu
umoznilo dosazeni vysSi efektivnosti systému vzdélavani v hotelu
Pyramida. V optimalnim pfipadé by totiz mohly vzdélavaci
intervence vychazet pravé =z hodnoceni pracovniho vykonu
vyuZivajici MG, které pomuize urcit vzdélavaci a rozvojové plany

pro pracovniky hotelu. Tento proces jsem popsala v kapitole 7.3.4.

Nabizi se zde tedy vyborna moznost vzajemné propojit metodu
MG s hodnocenim pracovniho vykonu, na které by navazovaly
persondlni ¢innosti tykajici se vzdélavani a rozvoje zaméstnancu.

Vysledkem by pak mélo byt vytvofeni funk&niho cyklu: **

hodnoceni pracovniho vykonu  — zpétna vazba — rozvoj a

vzd élavani — hodnoceni pracovniho vykonu

Navrhuji proto realizaci kompletniho projektu vzdélavani
vyuZivajici MG vplném rozsahu, jak jej nabizi vzdélavaci
organizace realizujici v soucasnosti jednorazové MG v hotelu
Pyramida. Takovy projekt probiha v uritych etapach a méa sva

pravidla.?*

243 grov. Styblo, Urban, Vysokajova 2007, s. 141-142.
244 vz kapitola 7.3.4.

245 Srov, Baarova, Wagnerova 2008, s. 15.

248 Interni material V botach hotelového hosta.
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Schémagé. 6: Faze vzdélavaci intervence vyuzivajici Mystery guest

VSTUPNi ANALYZA STAVU
MYSTERY GUEST (MG)

!

SPOLECNY WORKSHOP — PREZENTACE VYSTUPU MG
JAK PUSOBIME NA HOSTY

ﬂ

ZAKAZNICKY PRISTUP A NADPRODEJ
GUEST FOCUS

!

VYSTUPNIi ANALYZY
ZMERENI EFEKTIVITY PROGRAMU
MYSTERY GUEST

Pfed vlastni realizaci intervenci je nutné provést vstupni analyzu
vzdélavacich a rozvojovych potfeb G&astnikd, kterou je mozné
uskutecnit riznymi zplsoby — pro obsluzny personal je vhodnym
nastrojem zjisténi stavu vyuzit MG. Tato faze se tedy v podstaté
kryje s hodnocenim pracovniho vykonu vyuZivajicim MG, kterou

jsem popsala v kapitole 7.3.4.

Na zé&kladé poznatkd z analyz je mozné presné zacilit vzdélavaci a
rozvojové aktivity, které budou v souladu s pfisluSnymi plany
vzdélavani a rozvoje jednotlivych pracovnikl, coz je podle

odborné literatury nanejvys zadouci.**’

247 iz kapitoly 2 a 3.
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Po provedeni MG by mély nasledovat dalSi intervence (tréninky,
workshopy apod.). Vystupy a zazitky z navstév a telefonatd jsou
pak pouzity v modelovych situacich tak, aby se v intervenci
odraZela vlastni praxe 0c€astnikd, nikoliv pouze teoretické
poznatky. V navaznosti na druh téchto intervenci je mozné
saturovat nejrizné&jSi vzdélavaci potfeby. V Gvahu pfichazeji napf.
prezentace, sebereflexe, ale také vypracovani osobniho planu na
urcité obdobi. Domnivam se, Ze pravé prace na osobnich planech
v rdmci intervenci vzdélavacich organizaci je obzvlasté pfihodna
pro pocateCni stadia implementace fizeni pracovniho vykonu.
Vedouci pracovnici by tak spolupracovali s odborniky MG, ktefi by
jim v této personalni Cinnosti poskytovali U€innou metodickou
podporu a &aste¢né by se tak mohly kompenzovat nedostatky

jejich kvalifikace v této oblasti.

7.4 Hodnoceni vzd élavani

V rdmci analyzy nedostatku a pfednosti systému vzdélavani hotelu
Pyramida jsem uvedla, Ze evaluaci vzdélavacich aktivit hotelu
Pyramida hodnotim jako nedostateénou.””® PovaZuji tedy za
nezbytné vypracovat navrh systému evaluace vzdélavani, ktery
bude vhodnym zpusobem napojen na dalSi personélni ¢innosti
s cilem dosahnout maximalni efektivity investic do vzdélavani, coz
je jeden ze zakladnich pozadavku kladenych na soudobé systémy

vzdélavani v organizacich.?*

V souladu s ¢lenénim uvedenym v kapitole 3.4 navrhuji hodnoceni
vzdélavacich aktivit v hotelu Pyramida rozdélit do dvou kli¢ovych

oblasti:?*°

» oblast hodnoceni spokojenosti  (Uc¢elnost vzdélavani)

e oblast m éritelnych vysledk G  (G€innost vzdélavani)

248 groy. kapitola 6.2.2.
249 5roy. Bartak 2007, s. 20.
20 5rgy. Hronik 2007, s. 177.
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Oblast GcCelnosti vzdélavani vychazi z evaluace spokojenosti
Ggastnik(l. Lze ji ztotoznit s Kirkpatrickovou Grovni reakce.”*
Tento typ hodnoceni by se mél vhotelu Pyramida konat
pravidelné. Je proto vhodné zajistit, aby soucasti Skoleni nebo
vzdélavaciho kurzu byla i evaluace uc¢elnosti vzdélavani.

V oblasti meéfitelnych vysledk( resp. Gc&innosti  vzdélavani

doporucuji vychazet predevsim z:

* miry fluktuace a nemocnosti,

e ukazatel produktivity prace,

e prazkum spokojenosti zakaznikd,

» vysledka MG,

» celkovych vysledkd hotelu Pyramida, tedy vysledky celé
organiza¢ni  jednotky  (zisk,  produktivita, kvalita

poskytovanych sluzeb).

Do procesu evaluace ucinnosti vzdélavani by se hotel Pyramida

mél snaZit zainteresovat pokud mozno nejvice subjektd:?*?

- externi odborniky,

- personalni Gtvar,

- pracovniky v roli t€astnik(l vzdélavani,
- vedeni firmy,

- zakazniky hotelu.

V zavéru kazdé vzdélavaci aktivity doporuCuji ziskat zpétnou
vazbu od Gc€astnikd tohoto vzdélavani. Ktomu by mohl souZzit
standardizovany formulaf, jehoz podobu by bylo pfihodné
konzultovat z odborniky daného oboru. Tento dokument by
obsahoval udaje zejména o obsahu, formé& vzdélavaci akce a
spokojenosti UCastnikd s pfednasejicim a dalSimi faktory. Byla by
zde moznost i uvedeni vlastnich navrhG na zmény. Pisemnosti by

mohly byt pozdé&ji zpracovany a zuzitkovany jednak pro identifikaci

51 5rov. Kirkpatrick 1994. Cit. dle Armstrong 2007 568-5009.
%2 3rov. Styblo, Urban, Vysokajova 2007, s. 433-436.
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vzdélavacich potfeb pro dalSi obdobi ale také pro dalSi zvySovani

efektivity firemniho vzdélavani. >

V rdmci zavedeni fizeni pracovniho vykonu®** by mél byt kladen
ddraz také na evaluaci pracovniki od manazZer. Jsou to totiz
pravé nadfizeni pracovnici, ktefi jsou vhodnymi osobami pro
zhodnoceni efektu vzdélavacich aktivit, kterych se jeho pracovnik
Gcastnil. Jsou totiz se svymi s podfizenymi v kazdodennim styku.
Mohou tedy vcelku objektivné zhodnotit, zda konkrétni pracovnik
dosahl vyty€enych cill, které byly spoleéné stanoveny vramci

procesu fizeni pracovniho vykonu a rozvoje

Vyznamnou pomoc pro formativni i sumativni evaluaci
vzdélavani®® nabizi také navrhovany komplexni projekt MG
v jehoz prabéhu doporucuje vzdélavaci agentura kontinualné
komunikovat s G€astniky formou individualnich konzultaci (osobné
nebo telefonicky/e-mailem). Na konci projektu je provedena
podrobna analyza, kterd zméfi posun jednotlivct z hlediska jejich
rozvoje a vyuZziti ziskanych poznatkd. Pfinos spociva nejen
v moznosti U€astnika oveéfit si, jaké poznatky a dovednosti si
osvojil, ale také umozfiuje zmapovat i navratnost investic hotelu

Pyramida.?*®

7.5 Manazerské vzd élavani

v 7|

Dle mého nazoru je vzdélavani a rozvoji stfedniho a vy3ssiho
managementu v hotelu Pyramida vénovana patficna pozornost.
Uplatiiovani ziskanych znalosti a dovednosti je pravidelné
posuzovano v ramci procesu fizeni vykonnosti formou hodnoceni

zaméstnancu.®’

23 grov. Armstrong 2007, s. 508- 509.

#4viz kapitola 7.3.

25 Srov. Prokopenko, Kubr 1996, s. 188.
2% Srov. interni material V botach hotelového hosta.
57 Srov. interni material Vatiavani managementu.
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Povazuji za pozitivni, Ze hotel Pyramida v oblasti odborného
vzdélavani a rozvoje manazeri spolupracuje dlouhodobé
s konkrétnimi vzdélavacimi agenturami.?®® Domnivam se v3ak, Ze
dodavatelé sluzeb, at’ uz spolupréace s nimi trva mésic nebo deset
let, by méli byt kontrolovani stejné dikladné jako interni €innosti.
Monitorovana by méla byt pravidelné predevSim kvalita
poskytovanych sluzeb. Je tfeba jednoznatné formulovat

pozadavky na outsourcing, predevsim pak:**

* poZadovanou uroven kvality vzdélavani,
» konkurenéni situaci,
» ocCekavanou produktivitu,

» stanoveni nakladu.

Dale navrhuji uplatiiovani pravidel pro vybér a porovnani nabidek
vzdélavacich agentur — externich dodavatelt vzdélavacich sluzeb,
které jsem rozpracovala v kapitole 7. 2. Pfinosné by dle mého
ndzoru bylo také vypracovani systému pravidelného podavani
informaci z agentury, ktery by umoznoval pribézné hodnoceni

podavaného vykonu manazerd.?®

28 Napr. Studio Delfy, s.r.o.; A.-T.A.P., s.r.0., Positigr.o. atp.
259 Srov. Styblo, Urban, Vysokajova 2007, s. 757.
%0 5rov. Armstrong 2007, s. 72.
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Zaver

Tato diplomova prace si kladla za cil analyzovat systém
vzdélavani v Orea hotelu Pyramida, s.r.o. a na zakladé
identifikovanych pozitiv a negativ predstavit vlastni navrhy a

doporuceni, které by mély vést k jeho optimalizaci.

V ndvaznosti na stanoveny cil byla prace rozdélena do nékolika
tematickych celkl, které slouzily jako nastroj k dosazeni tohoto
zaméru. V prvni Casti prace jsem proto uvedla pojmoslovné
ukotveni vztahujici se k tématu vzdélavani a rozvoje pracovniku
v organizaci. V druhé c&asti jsem se vénovala kontextualnimu
ukotveni, kde jsem popsala prabéh, kterym vzdélavani v hotelu
Pyramida v sou€asnosti probih&a. V tfeti a zavéretné Casti jsem
uvedla navrhy a rekomendace intervenci, které by mély vést ke
kompenzaci identifikovanych nedostatki stavajiciho systému

vzdélavani.

Vlastnim navrhdm pfedchazela podrobné analyza tohoto systému,
kterd stanovila témata — detekované nedostatky i pfednosti, ktera
dle mého nazoru vyZadovala ur€itou Upravu. Analyzu jsem nejprve
doplnila o aktudlni kontext vzdélavani v oblasti cestovniho ruchu,
ktery ma svoje specifika. Konkrétni pfednosti a nedostatky
vyplyvajici z analyzy vzdélavaciho systému jsem rozdélila do tfi
oblasti. Prvni znich se vénuje dlisledkim decentralizace
personalnich cinnosti, druhou pak tvofi nedostatky identifikované
v jednotlivych  cyklech systematického vzdélavani v hotelu.
V posledni oblasti nastifiuji pfedevSim klady manazerského

vzdélavani.

Provedena analyza odhalila nékolik oblasti, které vykazovaly
nedostatky. V posledni kapitole jsem se proto zaméfila pravé na
tyto pfipady a popsala jsem mozna FeSeni sméfujici k jejich
odstranéni. Zminéné intervence jsem navrhovala tak, aby vedly
k optimalizaci vzdélavaciho systému jako celku a tim naplnily cil
této diplomové prace. Mezi nejvyznamnéjSi navrhy bych zaradila

implementaci Fizeni pracovniho vykonu a vyuZiti potencialni
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moznosti propojit metodu Mystery guest s ostatnimi personalnimi
¢innostmi, které se tykaji vzdélavani a rozvoje zaméstnancu -
pfedevSim pak hodnoceni pracovniho vykonu a evaluace
vzdélavani. Pravé v intervenci Mystery guest vidim prostfedek,
ktery by se mohl pfi vyuZiti vS8ech jeho potencialnich moznosti stat
vyznamnym faktorem pfispivajicim k optimalizaci celého systému

vzdélavani hotelu.

Povést kazdé organizace operujici v oblasti cestovniho ruchu je do
znacné miry zavisla na kvalité poskytovanych sluzeb a zajmu o jeji
neustalé zvysSovani. Proto je dllezité vénovat pravé této oblasti
nalezitou péci. Rostouci naroky na profesionalitu sluzeb a s nimi
spojena ocekavani potencialnich klientd klade na pracovniky, ktefi
jsou s nimi v kazdodennim kontaktu, stale vét3i poZzadavky. Takovi
zaméstnanci reprezentuji podnik navenek a podili se tak zasadnim
zpusobem na jeho celkové image. Jeden z hlavnich zpasobu, jak
lze zvlddnout nastinénou situaci, je spatfovana v poskytovani
moznosti vzdélavani svym zameéstnancum. ,,Organizace se mohou
stat bohatSimi, umozni-li zvySovani hodnoty svého lidského
kapitdlu. To vSak pouze za pFedpokladu, Ze tento zpusob
zvySovani hodnot bude moci plynule navazat na dosud ziskané
vzdélani, na jehoZ zakladech se da uspésSné budovat a zvySovat

droven zaméstnanc(.“?%!

V konkurenénim boji o spokojené zakazniky jsou pravé prani a
ocekavani zakaznika faktorem, ktery vyznamnym zpusobem
uréuje Uroven nabidky a servisnich standardd podniku. Kvalitni
dodavatelé, vyspéla technika, rozsahla nabidka sluzeb a podobné
cenové relace formuje soutézivé prostfedi, v némz predstavuje
predstizeni konkurence velice obtizny Okol. Za vychozi méfitko
Uspésnosti organizace Ize povaZovat dosazeny zisk, jehoz stalym
zdrojem jsou spokojeni zakaznici. Jednou z moZznosti, jak uspét

vtomto odvétvi cestovniho ruchu, je poskytovat kvalitn&jsi

%1 Hejdukova, Sedivy, Smejcova 2009, s. 76.
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zakaznicky servis a vstficné pristupovat k zakaznikovi se vSemi

jeho naroky a ogekavanimi.?®?

,ve skute€nosti neplati, Ze za plotem je trava vzdy zelené&jSi. Ploty

nemaji s travou pranic spole¢ného. Nejzelengjsi travnik je vzdy ten

nejlépe zalévany.“ (Robert Fulghum)

%62 grov. Van der Wiele, Hesselink, van Iwarden 2aDi6.dle Baarova, Wagnerova 2008, s. 11.
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Tato diplomova prace se vénuje systému vzdélani v Orea hotelu
Pyramida. Jejim cilem je tento systém podrobit analyze a
identifikovat jeho silné a slabé stranky. Samotné vydsténi prace
pak predstavuji vlastni doporuceni a navrhy intervenci, které by
mély vést k optimalizaci tohoto systému vzdeélavani. V prvni Casti
prace jsou nastinéna terminologicka vychodiska, kterd slouZzi
k ukotveni pojmoslovi, s nimZ dale pracuji. Druhou ¢ast tvofi popis
systému vzdélavani v Orea hotelu Pyramida, kde se vénuji
predevdim jednotlivym fazim systematického vzdélavani a
pFileZitostem rozvoje a vzdélavani, které svym zaméstnancim
firma nabizi. Tfeti a zavéreCnou Cast tvofi zminovana analyza
systému vzdélavani a z ni vyplyvajici navrhy a doporuceni, ktera
by méla vést k pfekonani analyzovanych nedostatkli systému

vzdélavani.
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Interni materialy spole €nosti Orea hotel Pyramida, s.r.o.:

Formuléf hodnoceni pracovnika

Orea kurzy

Popis pracovniho mista Personalista
Pracovnici provozu

Projekt restrukturalizace

V botach hotelového hosta

Vzdélavani managementu

Vzdélavani pracovnika Orea hotelu Pyramida

Zaméstnanci - statistika 2008

Seznam pouzitych zakon :

Zakon €. 455/1991 Sb., o Zivnostenském podnikani

Zakon €. 309/2006 Sb., o bezpecnosti a ochrané zdravi pfi praci
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Priloha &. 4: Vzdélavani vrcholového managementu
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Priloha €. 1: Organiza €ni struktura hotelu Pyramida
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Priloha €. 2: Anotace p fedmétl programu vzd élavani Orea

ANOTACE PREDMETU PROGRAMU VZDELAVANI OREA

MARKETING V HOTELNICTVi, LAZENSTVI V CESTOVNIM
RUCHU

Nové trendy v marketingu 21. stoleti; nové vyuZiti marketingovych
nastroju, marketingovy mix ve sluzbach, v cestovnim ruchu,
v hotelnictvi a v lazenstvi; marketingové komunikace; pfipadové

studie.

OBCHODNi ZNACKA - STRATEGIE JEJIHO RIZENI
(PRIPADOVE STUDIE)

Analyza situace; strategie znacky; odliSeni od konkurence;
zavedeni nové znacky (Vodafone); revitalizace a repositioning
stavajici znacky (Vino Mikulov, Jihlavanka); rozSifeni znackové
Fady; korporéatni znacka (Ceska pojistovna) aj. Aplikace na znacku
OREA

ETIKA V PODNIKATELSKEM ROZHODOVANI, ETIKETA A
ESTETIKA VE FIREMNI KULTURE

Etika v podnikani; etika manaZera; etické citéni vedle
ekonomickych kritérii pfi rozhodovacich procesech; eticka
dilemata, jejich FeSeni; nastroje etického Fizeni; vazby mezi
ekonomikou, etikou, etiketou a estetikou v podnikani; spolecensky
styk a kulturni rozdily pfi jednani se zahrani¢nimi obchodnimi

partnery (pfehled praktickych zkuSenosti).

RETORIKA A KULTURA RECI

Hlavni dovednosti z oblasti hlasovych a FeCovych technik, které
umozni, aby mluveny projev byl srozumitelny, logicky ¢lenény a
modulaéné oSetfeny tak, aby bylo zamezeno nepochopeni a
nedorozuméni ze strany posluchace; aby si posluchaci méli osvoijit
schopnost pohotového projevu, stru¢ného a vécného vyjadfovani
a zaklady kompozice projevu vzhledem ke spInéni komunika¢niho
zaméru autora (mluv¢éiho) a typu komunika¢niho partnera.

Podstatnou soucasti lekci je i nacvik vystavby a Ustni prezentace



zakladnich a nejpouzivangjSich typl textl; informace (referat,
tiskova zprava), argumentace (pfesvédcovani), hodnoceni, Uvaha,

interpretace textu.

ZAKLADY CESTOVNIHO RUCHU

Pfedmét zéklady cestovniho ruchu je Gvodem do problematiky
cestovniho ruchu. Jde o zakladni informace o vzniku, chovani,
poslani a rozvoji cestovniho ruchu. Posluchac se sezndmi nejen s
vyznamnymi historickymi Gdaji, ale i Gdaji z praxe a predpoklady
dalSiho vyvoje odvétvi cestovniho ruchu domova, v Evropé i ve
svété. Specificnost odvétvi klade zvySeny daraz na kvalitni praci

manazeru.

INFORMATIKA V CESTOVNIM RUCHU

Cilem prednasSek z informatiky je doplnit znalosti zejména o
ochranu dat, teoretické i praktické seznameni s uzivatelskym
softwarem z oblasti cestovniho ruchu (CR), vyuZiti Internetu pfi
vyhledavani informaci z oblasti CR a wvyuZiti modernich

informacnich technologii k prosperité podnikatelského subjektu.

GEOGRAFIE CESTOVNIHO RUCHU

Na pfednaskach se posluchaci seznami s pfedmétem geografie
cestovniho ruchu vcetné& vymezeni pojma s Ciniteli rozvoje a
rozmisténi cestovniho ruchu, typizaci a kategorizaci stfedisek
cestovniho ruchu. Poté nasleduje cestovni ruch v CR, v Evropé,

Severni a Jizni Americe, Asii, Africe, Australii a Oceanii.

ZAKLADY PRAVA

Ugelem pfedmétu je poskytnout studentim zékladni poznatky pro
jejich orientaci v naSem pravnim fadu tak, aby student pfi kazdém
kontaktu s pravnim problémem byl schopen tento zaradit pod
prislusnou pravni oblast a védél, ktery pravni pfedpis ho upravi.
Pfedmét z obecného pohledu slouZzi k rozSifeni vSeobecnych

znalosti a posileni pravniho védomi studenta.
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OBCHODNI PRAVO
Pfedmét poskytuje studentim zékladni poznatky z této oblasti

prava se zaméfenim na jejich praktickou aplikaci.

STATISTIKA

Seznadmeni se z&kladnimi pojmy teorie pravdépodobnosti,
zpracovani vysledk( statistického Setfeni a metod statistické
indukce, jeZ jsou zakladem mnoha technik pouZivanych v oblasti
podnikani (prizkum trhu, planovani vyroby, kontrola jakosti,

vyhledy do budoucna, personélni politika apod.)

MATERMATIKA PRO PRAXI

Cilem predmétu matematika pro praxi je naucit studenty
formulovat praktické ulohy matematiky, nalézt feSeni Ulohy a to
pak interpretovat. Zobecriovanim konkrétnich pfipadud vytvarime
abstraktni modely typovych uloh. Napini pfedmétu budou zaklady
finanéni matematiky, diferencialniho a integralniho poctu, linearni
algebra a teorie her. V &asti vénované teorii her se budeme
zabyvat otdzkou optimalniho rozhodovéni v situacich, kdy dochazi
ke stfetnuti zajm0 rozhodujicich subjektd nebo instituci. K popisu

jednotlivych  konfliktnich  situaci se  pouzivh  techniky

matematického modelovani.

FINANCE - BANKOVNI SLUZBY

Cileni vyuky jsou zéklady podniku, v nichZ se studenti seznami s
podstatou financéniho hospodareni firmy. Vyuka predpoklada
znalosti student z predmétu obecné ekonomie a matematiky,

vhodny soubéh vyuky pfedmétu Gcetnictvi.

INFORMACNI TECHNOLOGIE

Cileni predmétu je vysvétlit zplsoby vyuZivani informaci a
informacnich technologii pro zvySeni efektivnosti a kvality
podnikovych procesu. PfFiblizit studentim strukturu a funkci
pocitacovych a komunika¢nich systémd. Databazové systémy a
jejich  funkce, pfenos dat mezi rlznymi systémy, relacni
databdzové jazyky (SQL a QBE).
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MATERMATIKA PRO PRAXI

Cilem predmétu matematika pro praxi je naucit studenty
formulovat praktické ulohy matematiky, nalézt feSeni ulohy a to
pak interpretovat. Zobecriovanim konkrétnich pfipadd vytvafime
abstraktni modely typovych uloh. Napini pfedmétu budou zaklady
finanéni matematiky, diferencialniho a integralniho poctu, linearni
algebra a teorie her. V ¢éasti vénované teorii her se budeme
zabyvat otdzkou optimalniho rozhodovani v situacich, kdy dochazi
ke stfetnuti zajmua rozhodujicich subjekttdl nebo instituci. K popisu
jednotlivych  konfliktnich  situaci se  pouzivA  techniky

matematického modelovani.

FINANCE - BANKOVNI SLUZBY

Cileni vyuky jsou zéklady podniku, v nichZ se studenti seznami s
podstatou finanéniho hospodareni firmy. Vyuka predpoklada
znalosti studentd z pfedmétu obecné ekonomie a matematiky,

vhodny soubé&h vyuky pfedmétu ucetnictvi.

INFORMACNI TECHNOLOGIE

Cilem prfedmétu je vysveétlit zpusoby vyuZivani informaci a
informac¢nich technologii pro zvySeni efektivnosti a kvality
podnikovych procesu. Pfiblizit studentim strukturu a funkci
pocitacovych a komunika¢nich systémd. Databazové systémy a
jejich  funkce, pfenos dat mezi rlznymi systémy, relacni
databazové jazyky (SQL a QBE).
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Pfiloha €. 3: Rozvrh Orea kurz U

OREA - Rozvrh Skoleni manazerti 2003/2004

Rijen: So 18. 10. 03

9:00 - 9:50 Zahajeni - uvod

10:00 - 10:50 Mikroekonomie | Mgr. Neset: celkem 10 hod.
11:00 - 11:50 Mikroekonomie 2 Mgr. Neset (10 hod.)

12:00 - 13:00 Mikroekonomie 3 Mgr. Neset (10 hod.)

14:00 14:50 Mikroekonomie 4 Mgr. Neset (10 hod.)

15:00 15:50 Makroekonomie | Doc. Pudlak: celkem 9 hod.
16:00 16:50 Makroekonomie 2 Doc. Pudlak (9 hod.)
17:00 17:50 Makroekonomie 3 Doc. Pudlak (9 hod.)

Listopad: So 8. 11. 03

9:00 - 9:50 Mikroekonomie 5 Mgr. Neset (10 hod.)
10:00 - 10:50 Makroekonomie 4 Doc. Pudlak (9 hod.)
11:00 - 11:50 Psychologie | Doc. Rymes: celkem 8 hod.
12:00 - 13:00 Psychologie 2 Doc. Rymes (8 hod.)
14:00 - 14:50 Psychologie 3 Doc. Rymes (8 hod.)
15:00 15:50 Psychologie 4 Doc. Rymes (8 hod.)
16:00 16:50 Rétorika | Dr. Svobodové: celkem 8 hod.
17:00 17:50 Rétorika 2 Dr. Svobodova (5 hod.)

Prosinec: So 6. 12. 03

9:00 - 9:50 Marketing | Doc. Seifertova: celkem 5 hod.
10:00 - 10:50 Marketing 2 Doc. Seifertova (5hod.)

11:00 - 11:50 Marketing 3 Doc. Seifertova (5 hod.)
12:00 - 13:00 Mikroekonomie 6 Mgr. Neset (10 hod.)
14:00 14:50 Mikroekonomie 7 Mgr. Neset (10 hod.)
15:00 15:50 Mikroekonomie 8 Mgr. Neset (10 hod.)
16:00 16:50 Psychologie 5 Doc. Rymes (8 hod.)

17:00 17:50 Psychologie 6 Doc. Rymes (5hod.)
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Leden: So 17. 1. 04

9:00 - 9:50 Mikroekonomie 9 Mgr. Neset (10 hod.)
10:00 - 10:50 Mikroekonomie 10 Mgr. Neset (10 hod.)
11:00 - 11:50 Psychologie 7 Doc. Rymes (8 hod.)
12:00 - 13:00 Psychologie 8 Doc. Rymes (5 hod.)
14:00 14:50 Sociologie 1 Dr. Ruzi¢ka: celkem 8 hod.
15:00 15:50 Sociologie 2 Dr. RuZi¢ka (5 hod.)

16:00 16:50 Rétorika 3 Dr. Svobodova (5 hod.)
17:00 17:50 Rétorika 4 Dr. Svobodova (5 hod.)

Unor: So 14. 2. 04

9:00 - 9:50 Marketing 4 Doc. Seifertova (5 hod.)

10:00 - 10:50 Marketing S Doc. Seifertova (5 hod.)
11:00 - 11:50 Obchodni znac¢ka | Doc. Pfibovéa (10 hod)
12:00 - 13:00 Obchodni zna¢ka 2 Doc. Pfibova (10 hod.)
14:00 - 14:50 Sociologie 3 Dr. Ruzi¢ka (5 hod.)

15:00 - 15:50 Sociologie 4 Dr. RuZi¢ka (5 hod.)

16:00 - 16:50 Makroekonomie 5 Doc. Pudlak (9 hod.)
17:00 - 17:50 Makroekonomie 6 Doc. Pudlak (9 hod.)

Bfezen: So 13. 3. 04

9:00 - 9:50 Marketing 6 Doc. Nagyova: celkem 5 hod.
10:00 - 10:50 Marketing 7 Doc. Nagyova (5 hod.)

11:00 - 11:50 Marketing 8 Doc. Nagyova (5 hod.)

12:00 - 13:00 Makroekonomie 7 Doc. Pudlak (9 hod.)
14:00 - 14:50 Makroekonomie 8 Doc. Pudlak (9 hod.)
15:00 - 15:50 Etika | Doc. Némcova: celkem 5hod.
16:00 16:50 Etika 2 Doc. Némcova (5 hod.)

17:00 - 17:50 Etika 3 Doc. Némcova (5 hod.)

Duben: So 17. 4. 04

9:00 - 9:50 Marketing 9 Doc. Nagyova (5 hod.)

10:00 - 10:50 Marketing 10 Doc. Nagyova (5 hod.)

11:00 - 11:50 Obchodni zna¢ka 3 Doc. Pfibova (10 hod.)
12:00 - 13:00 Obchodni zna¢ka 4 Doc. Pfibova (10 hod.)
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14:00 - 14:50 Obchodni znacka 5 Doc. Pfibovéa (10 hod.)
15:00 - 15:50 Makroekonomie 9 Doc. Pudlak (9 hod.)
16:00 - 16:50 Sociologie 5 Dr. RuZi¢ka (8 hod.)

17:00 - 17:50 Sociologie 6 Dr. Ruzi¢ka (8 hod.)

Kvéten: P4 21. 5. 04

9:00 - 9:50 Obchodni zna¢ka 6 Doc. Pfibova (10 hod.)
10:00 - 10:50 Obchodni zna¢ka 7 Doc. Pfibova (10 hod.)
11:00 - 11:50 Sociologie 7 Dr. RGZi¢ka (8 hod.)

12:00 - 13:00 Sociologie 8 Dr. Ruzi¢ka (8 hod.)

14:00 14:50 Rétorika 5 Dr. Svobodova (8 hod.)

15:00 15:50 Rétorika 6 Dr. Svobodova (5hod.)

16:00 16:50 Etika 4 Doc. Némcova (8 hod.)

17:00 17:50 Etika 5 Doc. Némcova (8 hod.)

Kvéten So 22. 5. 04

9:00 - 9:50 Obchodni znacka 8 Doc. Pfibova (10 hod.)
10:00 - 10:50 Obchodni zna¢ka 9 Doc. Pfibova (10 hod.)
11:00 - 11:50 Obchodni znacka 10 Doc. Pfibovéa (10 hod.)
12:00 - 13:00 Etika 6 Doc. Némcova (8 hod.)

14:00 - 14:50 Etika 7 Doc. Némcova (8 hod.)

15:00 - 15:50 Etika 8 Doc. Némcova (8 hod.)

16:00 - 16:50 Rétorika 7 Dr. Svobodova (8 hod.)

17:00 - 17:50 Rétorika 5 Dr. Svobodova (8 hod.)

Cerven Ut 15. 6. 04

9:00 - 16:30

ZkouSka — Zaveér
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Priloha €. 4: Vzdélavani vrcholového managementu

ATAP.CZsro0
Asociace Trenérll Aplikované Psychologie
www.atap.cz . nevolova@atap.cz, mobil: 776 70 74 38

VZDELAVANi VRCHOLOVEHO

MANAGEMENTU

e
Y-

HOTELS

A.T.AP. CZ s.r.o.
Trebusice 131
Brandysek
www.atap.cz
nevolova@atap.cz
mobil: 776 70 74 38
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Metody naéi prace

JAK SKOLIME?

| Zplsob nasi vyuky Ize nejlépe shrnout do oznadeni
- VYCVIKOVY SEMINAR. Diraz klademe na co
mozna nejvyssi aktivizaci vSech ucastniki. Nasi
| snahou a cilem je zapojit, probudit, vtdhnout do tématu
B vSechny ziicastnéné. Myina je pfedstava akademickeho
B monologu lektora a spicich posluchaél. VyuZivame
™ aktivizujici didaktické metody vyuky. PfevaZuji nacviky
; = konkrétnich dovednosti, tréninky s pomoci videokamery,
hrani roli, sebezkoumani s pomoci testl a dotaznikli, diskuse, moderaéni metody,
feseni modelovych situaci, specifickd pohybové cvieni, brainstorming. U vhodnych
témat t&Z ,on the job training®. Program operativné pfizplisobujeme stavu skupiny
(tinava, objevivsi se témata, zéjem udastniki). Vé&t§ingé dlouhodobych Skoleni
predchazi tzv. diagnosticka faze, kdy lektofi zkoumaji vstupni miru védomosti a
znalosti Géastniki. Sougasti diagnostické obvykle byva faze 1-2 denniho pobytu
lektorli na pracoviéti zadavatele. Cilem nasich lektorti je pochopeni zvlastnosti a
oborovych specifik zadavatele. Bez pfimeho navétiveni prostfedi zadavatele je toto
hlub&i porozumeéni témé&F nemozné.

Nejéast&ji vyuzivame nasledujici didakticke postupy:

workshop

moderace

simulaéni Glohy
problémové dlohy
skupinové diskuse
prednaska

nacvik dovednosti

hry

videotrénink
videoanketa

nacvik autoregulaénich technik
sebepoznavaci dotazniky
sociometrické techniky
vycvikové psychodrama
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ATAP.CZs.ro.
Asociace Trenéru Aplikované Psychologie
www.atap.cz ._nevolova@atap.cz, mobil: 776 70 74 38

PRINCIPY NASi PRACE

Pri realizaci konkretnich Skolicich a vycvikovych aktivit se opirame o nasledujici
principy a zasady:

1. CILEVEDOMOST
Veskeré tréninkoveé, didaktické prostfedky a postupy sméfuji k dosazeni pfedem
vytyéeného cile. Jasné stanovujeme konecéné (strategické) i diléi (taktické) cile
vzdélavacich a rozvojovych aktivit. Souéasti kazdého Skoleni je téZ synchronizace
cilt Gcastnikl s cily Skoleni. Ne vZdy se tyto cile shoduji! Proto klademe diraz na
synchronizaci a vyladéni iéastnické skupiny k plnému ,tahu na branku®.

2. SYSTEMATICNOST
Vyukové a tréninkové bloky tvofi logicky, navazné uspofadané tématické celky.

3. AKTIVITA
Vyzyvame Uc&astniky k samostatné &innosti, nacviku, diskusi, feSeni pfipadovych
studii, videotréninkiim. Podnécujeme k pfekonavani prekazek. Probouzime zajem.
Pfi déledobéjSich projektech vedeme Gcéastniky k aplikaci a praktickému vyuzivani
ziskanych dovednosti a znalosti. Samostatnost, aktivita, tvofivost — vlastnosti, které
posilujeme a rozvijime.

4. NAZORNOST
S Ucastniky feSime konkrétni pfipadové studie, problémy z pracovni reality
Géastnik(. 1 proto doporuéujeme, aby nasi lektofi mohli stravit na pracovisti
zadavatele 1-2 dny. Konkrétni priklady, principy, teoretické ukotveni pak lektor mize
vztahnout a ukazat na pfikladu z kazdodenni pracovni ¢innosti zaméstnance.

5. UVEDOMELOST
Je nasi trvalou snahou, aby G€astnici promysleli, porozuméli, pochopili probirané
téma. Usiluieme o to, aby se uagastnici ugili vystihovat podstatu zkoumanych
skuteénosti, aby si uv&domovali jejich vztahy, souvislosti tématu s dal§imi
tématickymi okruhy. Pouhy behavioraini nacvik dovednosti, podmifovanim
osvojované ,spravné“ chovani nepatii k repertoaru A.T.A.P.u.

6. TRVALOST

Trvalé ovlivnéni chovani, jednani, postoji (¢astnikl Skoleni je nasgim neskryvanym
zamérem. Za timto Gcelem dodrzujeme vySe popsana pravidla. Dodrzujeme
individualni pracovni tempo kazdé Skolené skupiny. Nékteré skupiny postupuji o
néco rychleji, jiné o trochu pomaleji. Nasi lektofi uzplsobuji rychlost postupu
individualnim schopnostem 3kolené skupiny tak, aby bylo dosaZeno vytéeneho cile
(princip cilevédomosti). Dodrzujeme princip emotivnosti. Vyuzivame sily humoru,
vstficného postoje lektord, zamérné vytvareného pozitivniho pracovniho klimatu ve
skupiné. Klimatu dlvéry, soustfedéni, podpory a zajmu.
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TEORETICKE ZDROJE A METODOLOGIE

ATAP. védomé navazuje na zdravy proud svétové pedagogiky (respektive
andragogiky) a didaktiky reprezentovany jiz J.A.Komenskym. Efektivni vzdélavaci
program musi v nadem pojeti zasahovat a oslovovat tfi sloZky lidské osobnosti.

“
whlava

»ruka® nsrdee®

Je zapotiebi, aby tyto tii slozky byly viceméné v rovnovaze. Musime védét
(,hlava®). Napf: ,Poznani vlastniho typu osobnostisiinych a slabych stranek”.
Musime si ledacos prakticky zkusit (,ruka®). Napf.:“MoZnost vyzkouset si naZivo
konstruktivné podat nadfizenému kritiku...“. A celé se to musi odehravat v pozitivnim
pracovnim a vztahovém Klimatu (,srdce®). Napt.: ,Prijemna atmosféra, neformaini
komunikace, radost ze S$koleni. “ Je zapotfebi spojit znalosti a dovednosti
s pozitivnim  prozitkem, emocemi. (napf. simulaéni Glohy, vycvikové
sociodrama).Tyto tfi faktory udrzujeme zhruba v rovnovaze! Je velmi nebezpecne,
dé&jinami pedagogickych experimentl mnohokrat a opakované prokazane, porusit
triumvirat ruka“, ,hlava®, ,srdce‘ slepé ve prospéch jediného faktoru. Dnes
prokazatelné vime, Ze je mrtvy akademicky monolog (,hlava"), stejné jako ,Learning
by doing” (,ruka"), stejné jako ,encounter groups” (,srdce”). Piivab a efekt se nachazi
Vv rovnovaze.

-119 -



A.T.A.P.

asociace trenért
aplikované psychologie

Jak se rodi projekt?

Casto se nas klienti ptaji: ,Jak bude probihat prace na projektu?". Realizace vaseho
konkrétniho projektu prob&hne v nasledujicich 10 procesech:

5 I [ P | 1 &
Krok Proces Casova naroénost

Definice poptavky (na$ konzultant s vami

1 detailné probere situaci ve firmé, dale pak 2 hodiny
v minulosti realizované rozvojové aktivity a
pomiZe vam nadefinovat aktuaini cile
rozvoje zaméstnancul)
Pisemné zpracovani navrhu s cenovymi
kalkulacemi (ziskate dikladny rozbor 5—10 dni

2 aktualni situace a mozné kroky dalsiho (dle naro¢nosti)
postupu)

< Prezentace variant feseni (pfipadné 2 hodiny
prezentace trenéru, resitelského tymu)

4 Vybér realizované varianty

5 Uzavieni smlouvy o realizaci zakazky 2-3 dny

(dle narocnosti)

Pfedbézna komunikace projektu
uéastnikiim (U¢astnici akce od nas obvykle

6 obdrZi pozvanku na akci, propozice 1-2dny
s vysvétlenim cild akce, organizaénimi
pokyny, kontaktnimi udaji)

7 Realizace projektu Obvykle 1 —3 dny

8 Vyhodnoceni efektivity 2-3dny

9 Zpétna vazba zadavateli 2 hodiny

10 Navrh dalSich kroki (soucést kroku 8)

www.atap.cz
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