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Uvod

Tato bakalaiska prace se zaméfuje na vzdélavaci procesy v podniku. Vyznam vzdélavani

v podniku v poslednich letech vyrazné stoupa a velka ¢ast odborné vefejnosti povazuje

vvvvvv

vvvvv

vvvvvv

¢i kolik ma kanceldii. Zvlasté pak v hotelnictvi, kde témét kazdy zaméstnanec denné

ptichazi do styku s klienty a mé¢l by tedy mit nalezité dovednosti.

Nejprve se autor zabyva ¢asti teoretickou, kterd se sousttedi na strategické vzdelavani
lidskych zdrojti, rozvoj lidskych zdrojii a na vyznam samotného vzdélavani. Déle
rozdé€luje oblasti formovani pracovnich schopnosti, na které navazuje charakteristika
systematického vzdélavani. Autor se také zminuje o Evropském socialnim fondu, ktery

je pro nasledujici praktickou ¢ast klicovy.

Praktickd c¢éast prace se zabyvad vzdélavacimi procesy v hotelnictvi jako takovém
a nasledné pak spolec¢nosti, kterd podnika v oblasti hotelnictvi a na vzdélavani svych
zaméstnancu klade velky diraz. Jedné se o spole¢nost Eden Group a.s., jejimz hlavnim

a zaroven zkoumanym subjektem je pétihvézdickovy hotel Carlsbad Plaza.

Podstatné v této ¢asti jsou i informace o Karlovych Varech, které autor do prace vlozil
zamérng, kvili specifi¢nosti hotelnictvi v nejvétsim lazefiském mésté v Ceské republice.
V dalSich castech prace se rozebird ekonomickd situace spoleCnosti a analyzuji se
zpusoby vzdélavani v podniku, moznosti identifikace potieby vzdélavani, zptsoby

financovani vzdélavani a soucasné problémy vzdélavani.

Ke konci prace se autor zabyva Lazenskym tréninkovym programem (vzdélavaci
program), ktery byl cely financovan z Evropského socidlniho fondu pro CR. V této
kapitole jsou rozepsany jednotlivé aktivity projektu a jsou zde zanalyzované naklady
celého programu. Posledni kapitola této prace se zabyva navrhy inovativnich opatfeni do

budoucna.

Cilem této prace je podrobné¢ zanalyzovat vzdé€ldvaci procesy ve spolecnosti
Eden Group a.s., posoudit jejich efektivnost a navrhnout inovativni opatieni vedouci

ke zlepSeni vzdélavacich procesii ve spolecnosti.



1 Strategicky rozvoj a vzdélavani lidskych zdroji

Na uplném zacatku strategického rozvoje a vzdélavani lidskych zdroji by mél stat
tzv. strategicky ramec. Strategicky ramec vychazi ze situacni, vnitini a vnéjsi analyzy.
Shrnuje veskeré cile podniku, firemni myslenky, produkty, zdroje, procesy, zkratka vse,

co se daného podniku ty¢e. Nasledné formuluje poslani, vize a strategie podniku.t
Ukolem poslani je vyobrazovat sou¢asnou realitu a odpovidat na otazky typu:

e Cemu podnik v&fi?
e Jaka je spolecenska odpovédnost podniku?
e Jaky je ptistup k zédkaznikovi?

e Jak podnik podporuje rozvoj?

Vize se na druhé strané orientuji spiSe na urceni toho, ¢im chce podnik byt v budoucnosti.
Hlavnim cilem vize je ur€eni obecného sméru, jakym se bude podnik ubirat. Mé¢la by
motivovat veSkeré zaméstnance a koordinovat jejich usili spole¢nym smérem. Vize utvaii
vrcholovy management, ktery ma moznost prostiednictvim vize ukazat, jak vidi podnik

v budoucnu.?

Poslani a vize dohromady formuluji zékladni cile, na které by nam méla byt odpovédi

strategie. Ta odpovida na otazku: Jakym zptiisobem chceme dosahnout danych cila?

Strategicky rtozvoj lidskych zdrojii charakterizoval Armstrong® jako ,.Siroky
a dlouhodoby pohled na to, jak politika a praxe rozvoje lidskych zdroji miize pfispét

k uskute¢néni podnikovych strategii.*

Rozvoj lidskych zdroji slouzi piedevSim ke zvySovani schopnosti pracovnikl

s presvédcenim, Ze kvalitni pracovnici jsou diileZitou soucasti konkuren¢ni vyhody.

Cilem strategického rozvoje je zvySeni intelektudlniho kapitalu organizace, zlepSovani

a propagovani individualniho, tymového a podnikového ugeni.*

1BARTONKOVA (2010), s. 33.
2 SMIDA (2003), s. 49.

3 ARMSTRONG (2002), s. 467.
4 ARMSTRONG (2007), s. 443.



1.1 Vyznam vzdélavani pracovniki

»Vzdelavani dospélych je proces cilevédomého a systematického zprostiedkovani,
osvojovani a upeviiovani schopnosti, znalosti a dovednosti, navyki, hodnotovych postoji
1 spolecenskych forem jednani a chovani osob, jez ukoncily skolni vzdélani a ptipravu na

povolani a vstoupily na trh prace.*®

Dle Koubka® je v dnesni dobg, ktera od pracovnikil pozaduje stale vétsi pracovni nasazeni
a vice dovednosti diilezité, aby se schopnosti a znalosti pracovnikii neustale prohlubovaly

a rozsitovaly.

Formovani a zdokonalovani pracovnich schopnosti je celozivotnim poslanim pracovnika.
Pokud chce byt organizace UspéSnd, musi byt predevsim flexibilni a pfipravena
na jakékoliv zmény. Pfipravenost pracovnikll zajistuji tradicni zplsoby vzdélavani,
jako napft.: zacvik, Skoleni, pteSkoleni. Dnes jsou vSak za potiebi i riizné rozvojové

aktivity formujici osobnost pracovnika a jeho hodnotovou orientaci.
Armstrong’ déli vzdélavani na Styii zakladni typy:

1. Instrumentalni vzd€lavani — snazi se o zlepSeni pracovniho procesu. Jedna se

0 vzdélavani pracovnikd, kteti jsou jiz zaSkoleni pro svou praci.

2. Poznavaci (kognitivni) vzdélavani — postaveno na zaklade zlepseni a pochopeni véci.
3. Citové (emocni) vzdélavani — postaveno spise na formovani pocitt, nezli znalosti.

4. Sebereflektujici vzdélavani — vytvareni novych znalosti formovanim vzorcl nazirani,
mysleni a chovéni.

Vzdélavani pracovnikli je pak charakterizovano jako <c¢innost, kterd ,,zajiStuje,
aby pracovnici firmy méli znalosti a dovednosti potfebné k uspokojivému vykonavani
prace nejen VvV soucasnosti, ale 1 v budoucnosti, aktualizuje jejich technické
a technologické znalosti v souladu s modernim rozvojem a zvysuje jejich spokojenost

a vazbu na firmu.«®

5PALAN (2002), s. 237.

§ KOUBEK (2001), s. 238.

7 ARMSTRONG (2007), s. 461.
8 KOUBEK (2001), s. 139.



Cil vzdélavani v podniku charakterizoval Armstrong® jako: ,.cil zabezpegit kvalifikované,
vzdélané a schopné lidi potfebné k uspokojeni soucasnych i budoucich potieb

organizace.

Cil vzdélavani nam fika, co bude vzdélavany pracovnik schopen dé¢lat po jeho
absolvovani. Pfi urovani cilt je velmi dilezité zvazovat jejich redlnost. Velmi castou
chybou byva nastaveni pfili§ velkych cilt, kdy podnik chce naucit své zaméstnance co
nejvice véci, V co nejkratsim ¢asovém intervalu. Tito zaméstnanci se pak vlastné nenauci
nic potradné, ale od vseho jen trochu. Takové vzdélavani pak mize pfinaset vice Skody,

nez uzitku. Cile by mély byt vzdy méfitelné, konkrétni a predeviim dosazitelné.

9 ARMSTRONG (2007), s. 461.
10 HVORAKOVA (2012), s. 100.
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2 Formovani pracovnich schopnosti

V prvni fad¢ je tieba dat si pozor na rozdil mezi pojmy: formovani pracovnich schopnosti
Cloveéka a formovani pracovnich schopnosti pracovnika. Zatimco v prvnim piipadé se
jedné ptedevsim o formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka v obecném slova smyslu,
vV druhém ptipad¢ se jedna o formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka, jenz je
zaméstnancem urcCité organizace. V tomto piipad¢ se jednd o Cinnost organizovanou,
podporovanou nebo uskutectiovanou pfimo danou organizaci, ve které dany jedinec
pracuje. Druhy pojem formovani pracovnich schopnosti pracovnika je pak logicky

soucasti pojmu prvniho.

Systém formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka rozlisil Koubek!! na tfi zakladni
oblasti:

a) oblast v§eobecného vzdelavani;

b) oblast odborného vzdélavani;

c) oblast rozvoje.

2.1 Oblast v§eobecného vzdélavani

V této oblasti se formuji zékladni vSeobecné znalosti a dovednosti, které umoziuji
Cloveéku Zit ve spole¢nosti. VSeobecné vzdélani kazdého jedince zavisi na jeho socidlnim
rozvoji a osobnosti. Jedna se o oblast, kterd neni kontrolovana a fizend organizaci,

nybrz statem.

2.2 Oblast odborného vzdélavani

Pro oblast odborného vzdélavani se mimo jiné pouzivaji nazvy jako: oblast odborné
ptipravy ¢i oblast formovani kvalifikace. Principem této ¢innosti je formovani znalosti
a dovednosti pro urcité pracovni ukony, jejich aktualizace a celkova pfiprava na povolani.
Proces odborného vzdélavani je orientovan na zaméstnani. Obsahuje zakladni pfipravu
na povolani (vycvik), orientaci, doSkolovani (prohlubovani kvalifikace), pieskolovani

¢i rekvalifikaci.

1 KOUBEK (2001), s. 240.
11



Veskeré vyse zminéné metody odborného vzdélavani napomahaji zaméstnanciim k tomu,
aby Uspésné zvladali délat svou praci. Jde o neustaly proces vedouci k nepfetrzitému
zlepSovani zamé&stnanct. Veskeré metody se mohou odehravat piimo v podniku nebo
mimo podnik, ve specializovanych zafizenich. Vzdy by v8ak mély byt monitorovany

a vedeny odborniky.!?

2.3 Oblast rozvoje

Tato oblast se soustfedi na znalosti a dovednosti, které nejsou nezbytné nutné
k vykonavani souc¢asného zaméstnani. Dulezitou soucéasti oblasti rozvoje je formovani
oblasti jedince. Obecné by se dalo fici, Ze oblast rozvoje je vice soustfedéna na kariéru
a rozvoj jedince, nez na soucasné pracovni misto. Cilem tohoto procesu pak neni
formovani a zlepSeni kvalifikace, ale formovani potenciadlu a tvorba adaptabilniho

pracovniho zdroje.'®

12 DONNELLY (1997), s. 561.
13 KOUBEK (2001), s. 242.
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3 Systematické vzdélavani

Systematické vzdélavani je nejefektivnéjsi metodou vzdélavani pracovnikd v organizaci.
Jedna se o cyklus, ktery se neustdle opakuje. Tento cyklus je zaloZzen na organizacni
politice a mél by sledovat strategické cile vzdé€lavani. Samotny cyklus se sklada ze ¢ty
fazi. Nejprve se identifikuji potteby vzdélavani pracovniki, poté se vzdelavani planuje,

realizuje a nakonec se dany proces vyhodnocuje.

Tento postup se da povazovat za obecny a nejcastéji realizovatelny. V odborné literatuie

ho takto charakterizuji Koubek, Dvotédkova, Armstrong a dalsi.

3.1 Identifikace a analyza potieby vzdélavani

Nejlepsim zptsobem k urceni koho, kdy a jak vzd€lavat je vytvofeni analyzy potieb
vzdélavani. Ta dle Vodaka'* spociva ,,ve shromazd’ovani informaci o sou¢asném stavu
znalosti, schopnosti a dovednosti pracovnikil, o vykonnosti jednotlivct, tymt a podniku,
a Vv porovnani zjisténych s pozadovanou trovni.“ Tvorba této analyzy s sebou vsak nese
mnoh¢ ptekazky. Hlavni ptekazkou pii shromazd’'ovéani informaci o souc¢asném stavu
je fakt, Ze vzdélavani a kvalifikace jsou tézko méfitelné vlastnosti. Klasifikovat miru
kvalifikace a vzdélanosti miizeme pouze dle dokonceného Skolniho vzdélani ¢i praxe.
Urcity obraz o vzdélani pracovnika muzeme ziskat z osobniho pohovoru, testu,

doporuceni €i z vlastnich zkuSenosti.

V praxi se nejastéji setkavame s tim, Ze potieba vzdélavani v organizaci se opira
o pozadavky vedoucich pracovnikli. Organizace tak nechavaji otdzku vzdélavani
na vedoucich pracovnicich, ktefi se podle situace na svém Useku rozhoduji o pfipadném

vzdélavacim procesu.®®

3.2 Planovani vzdélavani

Pii vytvafeni programu vzdélavani je dilezité, aby si firma stanovila cile, obsah, délku
a misto, kde se bude vzdélavani uskutecnovat. Kazdy program je pak nutno rozvijet a dle

aktualni situace ménit.

14 VODAK (2011), s. 85.
15 KOUBEK (2001), s. 247.
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Cil by nam mél udavat, ¢eho bude vzdélavany zaméstnanec schopny po ukonceni uréitého
vzdélavaciho programu. Urcuje ndm, co bude dana osoba schopna délat a definuje nam
jeho konec¢né chovéani. Obsah vzdé€ldvaciho procesu by nam do velké miry mél
nadefinovat prvni krok identifikace potifeby vzdélavani. Délka vzdélavacich programi
pak zavisi vyhradné na obsahu daného vzdélavani. Poslednim specifikem vzdélavani je

misto. Jsou tfi mozna mista vzdélavani:

e V podniku, pfi vykonu prace;
e mimo vykon prace;

e externé mimo podnik.®

3.3 Realizace vzdélavani

Samotna realizace vzdélavani vychéazi z piedeslého déleni (viz. 1.2.2 Planovani
vzdélavani). Koubek!’ déli mista vzdélavani pouze na dvé velké skupiny, namisto
Armstrongovych tfi skupin. Prvni skupinou jsou metody pouZzivané ke vzdélavéani
na pracovisti pii vykonu préce (tzv. ,,on the job*) a metody pouzivané ke vzdelavani

mimo pracovisté (tzv. ,,off the job).

Samotnymi metodami se autor podrobné zabyva v kapitole 4 (Metody vzdélavani

pracovniki).

3.4 Vyhodnocovani vysledkii

odnocovani vysledkl a u¢innosti vzdélavacich procesit ma mnohé uskali. Nejvetsi
Vyhod ledk ti vzdel h ha uskali. Nejvét

prekazkou je stanoveni kritérii. Kvalitativni charakteristika kvalifikace ¢i vzdélani
je slozité kvantifikovatelnd. Jeji troven ¢i zména se zjiStuje pouze nepiimo, vétSinou

spekulativnimi postupy.

K porovnani vysledki se velmi €asto pouziva porovnani vysledkl vstupnich testi a testl
uskuteCnénych po absolvovani vzdélavaciho programu. U tohoto zpiisobu hrozi,
ze ziskame neptesné vysledky, protoze je obtizné sestavit test, ktery objektivné méii
soucasnou hodnotu znalosti a dovednosti. DalS§im problémem je, Ze kazdé psani testu

ovliviuji faktory, jako rozpolozeni testovaného, ¢i jiné okolnosti.

® ARMSTRONG (2002), s. 793.
17 KOUBEK (2001), s. 250.
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Jako méné spolehlivé se jevi napiiklad metody monitorovani vzdélavaciho procesu
a programu (hodnoceni prace vzdé¢lavatell), ¢i kvantifikace praktického piinosu
vzdélavani pomoci ekonomickych ukazateli (zvySeni produktivity prace, zvySeni
prodeje, zvySeni kvality vyrobkt a sluzeb, pokles nakladii apod.). U téchto metod dochézi

ke zkresleni vysledkt, které mohou byt zapficinény subjektivitou vyhodnocovani.

Z vySe uvedeného vyplyva, Ze samotné¢ hodnoceni je ¢asto ovlivnéno subjektivnimi
nazory a neni podloZeno relevantnimi informacemi. Neznamena to vSak, ze bychom méli
vyhodnocovani zanedbavat nebo se jim viibec nezaobirat. Spise si musime byt védomi

nepiesnosti, které miize vyhodnocovani ptinést.

18 KOUBEK (2001), s. 260.
15



4 Metody vzdélavani pracovniki

V této praci jsou metody vzdélavani rozd€leny dle Koubka (viz. 3.3 Realizace
vzdé€lavani). Toto déleni je dle autora ptehlednéjsi a pro ucely této prace naprosto

postacujici.
4.1 Metody pouZivané na pracovisti

Instruktaz

Jedna se o nejcastéjsi a nejjednodussi metodu zacviku novych pracovnikl. Probiha tak,
ze zkuseny ¢i nadfizeny pracovnik predvede pracovni postupy zau¢ovanému. Zauc¢ovany
pak tyto postupy opakuje pii plnéni svych pracovnich ukolt a tim dochazi k osvojovani

pracovnich postupt.

Mezi hlavni vyhody patii pomérné€ rychly zacvik a mozné vytvareni pozitivniho vztahu
mezi pracovniky. Hlavni nevyhodou je pak vyuzitelnost, kdy se tato metoda da pouzit

pouze na jednodussi pracovni postupy.*®

Koucdovani

V této metodé se vyuziva kazdé pfrilezitosti k prosazovani a propagovani vzdélavani.
Soucasti kouCovani je kontrolované delegovani, které zabezpecuje, aby lidé védéli,
co museji znat pro uspesné dokonceni svych tkolt. Vyhodou koucovani je neustaly
kontakt mezi vzdélavanym a vzdélavatelem.?

Mentorovani

Jednd se o metodu, kterd je zalozena na principu koucovani s tim rozdilem,
ze vzdélavaného clovéka nevede nadiizeny nebo zkuSenéjsi pracovnik, ale jeho
mentor - clovek, které¢ho si vzdélavany sdm vybere. Mentor by mél byt clovek,

ke kterému vzdélavany vzhlizi, ma ho za sviij vzor a obdivuje ho.?!
Counselling

Jedna se o jednu z nejnovéjSich metod vzdélavani. Pomahd k vyrovnani vztahu

podtizeny - nadiizeny nebo vzdé¢lavany - vzdélavatel. Principem této metody je vzajemné

19 KOUBEK (2001), s. 525.
20 ARMSTRONG (2007), s. 467.
2L KOUBEK (2001), s. 252.
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konzultovani a komunikace. Tato metoda se zamétuje predev§im na vzdélavaného. Ten
se vyjadfuje k problémiim své prace, predklada vlastni navrhy feSeni a rizné naméty
pro zlepSeni pracovniho procesu. Hlavni nevyhodou je Spatné piijimani metody

vedoucimi pracovniky, ktefi si neradi nechavaji ,,radit* od podtizenych.
Asistovani

Jednd se o tradiéni zplsob vzdélavani. Vzdélavany je pfifazen ke zkuSenému
pracovnikovi, kterému pomaha s pracovnimi tkony. Béhem této doby, kdy pomaha,
se od svého zkusengjsiho kolegy uci pracovnim postupim. Postupné se podili na vice
a vice ukonech, az je schopny danou praci vykondvat naprosto samostatné. Této metody
se vyuziva nejen pro manualni zaméstnani, ale také u fidicich pracovnikii. Nevyhodou
této metody je fakt, Ze dany jedinec pracuje pouze s jednim vyucujicim a tim si mize

osvojovat nevhodné pracovni navyky.??
Povéreni ukolem

Tento postup vzdélavani velice ¢asto navazuje na metodu asistovani. Povéfeni ukolem
spociva v tom, ze nadfizeny ulozi urcity tikol vzdélavateli. Ten by pfi jeho plnéni mél
vyuzivat nauCenych informaci a dovednosti z piedeslého vzdélavani. Vzdélavatel
pfi plnénim ukolu dohlizi na vzdélavaného a vede ho tak, aby v piipad¢ problému neztratil
sebediveéru a mél moznost se na svého ucitele obratit. Nejvétsi vyhodou tohoto postupu
je moznost vzdélavaného vyzkouset si nau¢ené dovednosti v praxi a moznost zkusit si

plnéni pracovnich tkoni samostatng.?®

Rotace prace

24

Rotace prace je nejcastéji vyuzivana pii vychové tfidicich pracovnikl. Vzdélavany je zde
vzdy po urcité dob¢ piefazen z pracovisté na jiné pracovisté. Béhem svého plisobeni
na urcitém pracovisti plni urcité tkoly. Diky této metod€ si pracovnik rozSifuje své

zkuSenosti a dovednosti — rozviji se tak flexibilita vzdé€lavaného.

22 KOUBEK (2001), s. 253.
2 ARMSTRONG (2002), s. 797.
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Pracovni porady

V tomto ptipad¢ se nejednd tak o metodu vzdélavani, jako spiSe o zpisob formovani
pracovnich schopnosti pracovnikt. Ti se zde seznamuji pfedevsim s problémy a fakty
tykajicich se riznych pracovist’ &i celé organizace.?*

vvvvvv

mentorovani. Charakterizuje je jako ,neformdlni, snadno proveditelné a pfitom
nejpiiméjsi cesty k tomu, aby zaméstnanci zacali dosahovat vyssSich pater pracovniho

vykonu.*

4.2 Metody pouZivané mimo pracovisté
Piednaska

Tato metoda slouzi k pfeneseni informaci od prednasejiciho k vzdélavanym. Piednasejici
zde ma absolutni kontrolu nad ¢asovou i obsahovou strankou ptfednasky. To jak je
pfednaska efektivni zalezi pfedevSim na schopnostech prezentujiciho srozumitelné
a zajimavé prednést informace. Pfi kazdé prezentaci je vhodné pouzivat urcitych

vizualnich pomtcek, které pomtizou k zapamatovani sdélovanych informaci.

Dle Armstronga®® je nepravdépodobné aby si lidé po prednisce pamatovali vice jak
20% toho, co jim bylo feceno. V zajmu efektivity by tak prezentace nemély byt delsi,

jak 40 minut, poté se soustfedéni u vétSiny lidi vytraci tplné.

Samotna prednaska je jednou z nejuzivanégjSich metod pii vzd€lavani mimo pracoviste,
nutno vSak podotknout, Ze velmi Casto dochdzi ke Spatné koncentraci posluchacii.
Piednasky velmi ¢asto nejsou tak efektivni, jak vedeni organizace planuje. V angli¢tiné
se zacCal pouzivat nazev ,,meetnapping®, ktery se da pielozit jako zdiimnuti na poradé

(ptednésce).
Prednaska spojena s diskusi

Nékdy se této metode fika seminat. Jednd se 0 mén¢ formalni druh prednasky, pii kterém

by mélo byt pfitomno maximalné¢ 20 lidi. Je dilezité, aby pfednasku vedl zkuSeny

24 KOUBEK (2001), s. 254.
2 DVORAKOVA (2012), s. 292.
26 ARMSTRONG (2002), s. 800.
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a Sikovny predndsejici, ktery dokaze celou prednasku peclivé tidit a dovede vést lidi

k aktivni ucasti.?’
Demonstrovani (praktické, nazorné vyucovani)

Pti demonstrovani se pouziva audiovizualni technika, pocitace, trenazery, predvadéni
pracovnich postupti, ¢i obsluha jednotlivych zafizeni ve vyukovych dilnach apod.
Ackoliv se jednd o metodu zprostiedkovavajici znalosti, vnasi do vzdélavacich procest
praktické vzdélavani. Nejveétsim plusem této metody je, ze si vzdélavani mohou zkusit
pti asistovani daji napachat.

Piipadové studie

Ptipadova studie je jednou z nejrozsitenéjSich a nejpouzivanéjSich metod pii vzdélavani
manazeri nebo tvarCich pracovnikii. Vzdélavanym se zada skutecny ¢i smysSleny
organiza¢ni problém. Vzdélavani pak jednotlivé nebo ve skupinkach problém studuji,
snazi se ho diagnostikovat a navrhnout urcité feseni. Tato metoda by méla pomoct rozvijet
analytické mysleni a schopnost feSit problémy. Vysoké naroky jsou zde kladeny

na pfipravu a na vzd¢lavatele.
Workshop

Jedna se o variantu ptipadovych studii. Problémy se zde fesi tymove a z komplexnéjsiho

hlediska. Jedna se o vhodny nastroj k vychové k tymové praci.
Brainstorming

Dalsi z variant pfipadovych studii. Kazdy ti¢astnik je pfi této metod¢ vyzvan, aby pisemné
¢i ustné navrhl feseni urcitého problému. Po predlozenich vSech navrhii se uspotrada
hromadna diskuze, ktera slouzi k prodiskutovani navrhi. Na zavér celé metody se hleda
optimalni feSeni. Brainstorming je velmi efektivni metodou pfinaSejici nové ndpady

a ndhledy na feSené problémy.
Hrani roli (manazerské hry)

Hrani roli slouzi ptedev§im k procvi€eni a vyzkouSeni situaci, které mohou

pifi vykonavani dané profese nastat. Mély by se zaméfovat predevSim na rozvoj

2 ARMSTRONG (2002), s. 800.
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komunikaénich a socialnich schopnosti. Uéastnik této metody dostane uréitou roli a tu si

zkusi zahrat. Po zahrani se dany akt analyzuje a hodnoti.?®
Simulace

Kombinuje ptipadové studie a hrani roli. Cilem je aby to, co se pracovnici naucili mimo
pracovist, byli schopni zafadit do pracovniho chovani. Ugastnici tak maji moznost
si veSkeré naucené dovednosti a znalosti vyzkouset, praktikovat a procvicit. Podminky
vytvofené pro simulaci by mély byt co nejvice podobné realité, se kterou se budou

po skonéeni simulace setkavat.?®
Elektronické vzdélavani

Pro elektronické vzdélavani/uceni se nejcastéji pouziva z anglitiny pievzaty pojem
e-learning. Jedna se o soubor modernich metod vzdélavani, pii jejichz realizaci se
vyuziva informacnich a komunikaénich technologii. Mezi hlavni vyhody patii fakt,
ze moderni technologie jsou schopné simulovat rizné situace, délat uceni zabavné&jsi,
dokézi testovat uzivatele a ihned testy vyhodnotit. Nevyhodou je urcitd financni

naro¢nost.

4.3 Vzdélavani v hotelovém provozu

Vzdélavani v hotelu se stejné jako obecné vzdélavani v podniku déli na dva hlavni
zpusoby vzdélavani. Tim prvnim je interni vzdélavani ptimo v hotelu, tim druhym pak
vzdélavani externi mimo hotel. To, CO maji oba zplisoby spolecné a plati pro hotel vice,

nez pro vétsinu jinych podnikatelskych zafizeni, je trénink.

Trénink se od vzdélavani lisi tim, Ze je vice orientovan na zamé&stnani, neZ na ¢lovéka.
Nékteré schopnosti v hotelovém vzdélavani, naptiklad u kuchatti a pokojskych, jsou jasné
zameéteny na vzdélavani, nauceni se postuptl a jejich opakovani. Trénink v tomto piipadé
nastavd sam pii vykonu prace. Pokud se vSak jednd o jazykové dovednosti, ¢i jiz
zminované m&kké dovednosti, je dobré tyto dovednosti trénovat i mimo préci a vénovat

jim znaéné usili. Vzdélavani je na rozdil od tréninku vice teoretické, kdezto trénink je

zaméfen na vitépovani piistupt nezbytnych pro vykonavani danych pracovnich tukolt. 3!

28 KASPER (2005), s. 467.

29 ARMSTRONG (2002), s. 802.
30 BARESOVA (2011), s. 30.

31 BUCKLEY. (2004), s. 6.
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,Hotelovy tréninkovy program je planovand aktivita, zamétfujici se na zlepSovani
behaviordlnich vlastnosti pracovnikii v hotelu. Poméha pracovnikiim, aby dosahovali

svych cild, stejné tak, jako ciléi hotelu.*

Z vySe zminéného pak logicky vychazi fakt, ze pro samotnou praci v hotelu nejsou tak
dilezité zvlastni technické dovednosti, jako dovednosti mékké (Castéji uzivano anglické
slovni spojeni Soft skills). Mé¢kké dovednosti jsou velmi Spatné métitelné a byvaji velmi
Casto podceniované, nicméné se vSak jedna o klicové prvky uspéchu kazdého hotelu. Mezi
zékladni mekké dovednosti patii komunikativnost, vyjedndvani, feSeni konfliktd,
asertivita a dal§i. Trénink mékkych dovednosti se zaméfuje piedev§im na etiku,

flexibilitu, toleranci, zodpovédnost a spoleenskost.3

32 KHANFAR. Impact of Training on Improving Hotelling Service Quality, s. 87.
3 KIM. Training soft skills via e-learning. [online]. [cit. 2015-04-19] s. 741.
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5 Financovani vzdélavani

Financovani vzdélavani a naklady na vzdélavani patii mezi dilezitou soucast vzdélavaci
problematiky. Vzd¢lavani v organizaci se da financovat z Sirokého spektra zdroja. Zdroje
se daji rozdélit na zdroje interni, kde si firma vzdélavani financuje sama, a na zdroje
externi, kdy se vzdélavanim pomaha stat, poptipadé Evropska unie. Autor se v této ¢asti
zaméfuje predev§im na Evropsky socialni fond v CR, ktery je vyznamny pro nadchazejici

praktickou ¢ast.

Evropsky socialni fond (ESF) je jednim ze tfi strukturdlnich fondi Evropské unie.
Je klicovym finanénim ndstrojem pro realizovani Evropské strategie zaméstnanosti.
Objem finan¢nich prostfedkii z ESF pro CR na programovaci obdobi 2007-2013 ¢&inil
3,8 mld. EUR. Na programové obdobi 2004-2006 to bylo 459,98 mil. EUR.

Programy, které umoznuji cerpani prostiedku z ESF v oblasti lidskych zdroji

pro obdobi 2007-2013 v Ceské republice a hlavnim mésté Praze jsou:

e Operacni program Lidské zdroje a zaméstnanost (OP LZZ)
e Operacni program Vzdélavani pro konkurenceschopnost (OP VK)
e Operacni program Praha — Adaptabilita (OPPA)**

5.1 Opera¢ni program Lidské zdroje a zaméstnanost (OP LZZ)

Ridici organ opera¢niho programu ,,Lidské zdroje a zaméstnanost* je Ministerstvo prace
a socialnich véci, které je zaroven orgdnem zodpovédnym za fizeni pomoci z ESF

v Ceské republice.

Program by mél slouzit ke sniZovani zamé&stnanosti prostfednictvim aktivni politiky trhu
prace a profesniho vzdéelavani, zaclenovani socidlné vyloucenych obyvatel zpét
do spolecnosti, zvySovani kvality vefejné spravy a mezinarodni spolupraci v uvedenych

oblastech.

Z evropskych fondi je pro OP LZZ vyclenéno celkem 1,88 mld. EUR, coz je
piiblizné 7% veskerych prostiedkt uréenych z fondt EU pro Ceskou republiku.®®

34 Evropsky socialni fond v CR: Evropsky sociélni fond v CR. [online]. [cit. 2015-03-14].
35 Evropsky socialni fond v CR: OP Lidské zdroje a zaméstnanost (OP LZZ). [online]. [cit. 2015-03-14].
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Vsechny organizace ziizené v souladu s pravnim fadem CR a fyzické osoby, které jsou
schopny ptedlozit dostate¢né kvalitni projekt, mohou zadat o podporu z ESF. Tato zadost
je poté vyhodnocovana — zda spliiuje hlavni kritéria opera¢niho programu a principy

podpory rovnych pfilezZitosti, udrZitelného rozvoje a informaéni spole¢nosti.*®

Tim, jak takovy projekt financovany z ESF vypadd, se podrobné zaobira kapitola

9 Lazernisky tréninkovy program.

Na obdobi 2014-2020 je ptipraven OP Zaméstnanosti, ktery je orientovany na podporu
zam¢stnanosti, adaptabilitu zaméstnancli a zaméstnavateli, dalSiho vzdé¢lavani,
modernizaci vefejné spravy a dalsi oblasti. Kvuli nékterym legislativnim ptrekazkam
a nedokoncenym vyhlaskdm se zacatek financovani z ESF - na programové
obdobi 2014-2020 da ocekavat okolo druhé poloviny roku 2015. V soucasné dobé
(zacatek polovina roku 2015) je posledni moznost vyuziti nevyuzitych penéz

z programového obdobi 2007-2013.%7

38 PAVLAK (2006), s. 28.
37 Ptednaska ministryné pro mistni rozvoj Ceské republiky Ing. Karly SLECHTOVE, 16. 3. 2015.
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6 Prakticka cast

V praktické ¢asti se autor zabyva vzdélavanim ve spole¢nosti Eden Group a.s. Analyza
se zamécfuje predevSim na vzdélavani nizSiho personalu hotelu Carlsbad Plaza,
ale nezapomina ani na pracovniky obchodniho oddéleni, managementu ¢i zdravotniho

persondlu.

Dilezitost vzdélavacich procesti v hotelu lze ukazat na nésledujicim piikladu z praxe.
V roce 2009 spolecnost Hand Picked Hotels, ktera sdruzuje sedmnact hotela
ve Velké Britanii, nabirala celkem 140 novych zaméstnanc. Vedeni spolecnosti se
rozhodlo, ze vyuZzije této pfilezitosti k upevnéni své pozice na trhu a k posileni své
obchodni znacky. V této dobé byl pomér stiznosti viéi pochvalam v jejich hotelech 1:2.

Priizkum trhu pak ukazoval hodnoceni hotelti 72 % (ze 100 % moznych bodi).

Ve spolecnosti se planoval nékolika denni program vzdélavani Being Hand Picked,
ktery zahrnoval rizné diskuze, hrani roli, praktické cviceni a zaméteni na mekké
dovednosti. Tento projekt znamenal zménu poméru ze dvou pochval na pét pochval vici
jedné stiznosti a hodnoceni hotelu se dostalo na 77 %. VétSina zaméstnanct byla se
vzdélavacim programem spokojena a spolenost tento program dodnes vyuziva
pii kazdém pfijimani novych zaméstnanci.®

Vysledek podporujici vyznam piiznivého vlivu vzdélavani v hotelu na vykon potvrzuje
i Spanélska studie z roku 2013, ktera se zabyvala hotelovym odvétvim v autonomni
oblasti Valencie. Tato studie prob¢hla prostfednictvim testi, ve vice nez 100 hotelech.
Studie potvrdila pozitivni vyznam vzdé€lavaci politiky jednotlivych hotelt na vykon
zamé&stnancl a soucasné na celkovy chod hotelu. Cela studie mimo jiné kladla diraz na

strategické planovani hotelu a trénink mékkych dovednosti.*

6.1 Karlovy Vary

Hotelnictvi v Karlovych Varech (na rozdil od hotelnictvi v jinych méstech) ma naprosto

odliSnou zakladnu, kterou je lazenstvi. Jedna se o nejvétsi lazenské meésto

3 POLLITT. Training programme engages employees at Hand Picked Hotels. [online]. [cit. 2015-04-19],
s. 8-10.
3 UBEDA-GARCIA. European Journal of Training and Development, [online]. [cit. 2015-04-19] s. 393.
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v Ceské republice a vétsina hostd, z fad cizincl, sem pfijizdi za zdravotnimi
¢i kosmetickymi ucely.

Historie lazenstvi saha v Karlovych Varech do 14. stoleti, kdy si udajn¢ Karel IV. koupal
své nemocné nohy v mineralni vod¢ jednoho z Karlovarskych prament. K tomuto ucelu
(tedy koupani nohou) se mineralni voda vyuzivala do 16. stoleti, nez doktor Vaclav Prayer
zacal zkouset vnitini uzivani. Tuto metodu pozdéji dovedl k dokonalosti David Becher.
Béhem historie zazivali lazné v Karlovych Varech vzestupy a pady. Velmi Casto byly
Karlovy Vary stfedem vale¢nych konflikti nebo Zivelnych pohrom (zaplavy, pozary).
Od 18. stoleti se lazn¢ rozrustaly a ziskavaly na prestizi, diky které se zaradily mezi
nejvyznamnéjsi lazn€¢ v Evropé. Prosperitu si udrzovaly prodejem mineralni vody,
doplikd, ale také diky pfijmim od zdmoznych lazenskych navstévniki, velmi Casto
pacientd. Karlovy Vary se stavaly stdle oblibenéjSimi, ale jiz dfive zminéné konflikty
(1. svétova valka, 2. svétova valka, vpad ruskych vojsk v roce 1968) vzdy zpusobily pad.
Po sametové revoluci (1989), s nastupem demokracie, kone¢né doslo k zrekonstruovani
zchatralych a rozbitych lazenskych domt, zacaly se modernizovat lazenské domy

a hotely — Karlovy Vary opét byly konkurenceschopné nejlepsim evropskym laznim.

V Karlovych Varech 1é¢ba probihd ptfedev§im prostfednictvim termo-mineralnich
prament. Ze 79 prament, které bublaji pod Karlovymi Vary, se jich k pitné 1é¢b¢ pouziva
13. VSechny prameny jsou si hodné podobné, jedinym rozdilem byva teplota a drobné
odchylky ve slozeni jednotlivych pramenli. Prameny slouzi pfedevsim k 1écbe
Zaludec¢nich problémt, cukrovky, paradontozy, obéhové soustavy, 1é€bé jater, Zlucniku

a zludovych cest, &i chorobam zatézujicim pohybové Gistroji.*°

V poslednich né€kolika letech se lazenistvi v Karlovych Varech vyrazné zménilo. Dfive,
kdyZ nebyla moderni medicina rozvinuta tak, jako v dne$ni dobé a farmacie neméla
takové mnoZzstvi 1€k, 1idé jezdili do Karlovych Vari pfedevsim kvili piti mineralni vody
a koupani se v ni. V dnesSni dobé¢ §la tato metoda stranou a neni tim hlavnim, proc¢
navstévnici do Karlovych Vart jezdi. Tim hlavnim produktem karlovarskych 14zni jsou
v soucasné dob¢ wellness pobyty a esteticka chirurgie, kterd je dostupnd v nékolika

lazeniskych komplexech. Vyuziti pramenti se tak odsunulo na druhou kolej a 1lidé do

40 O Karlovych Varech: Lazefistvi a prameny. [online]. [cit. 2015-03-17].
25



Karlovych Vart jezdi spiSe za zkraSlenim a odpocinkem. Z prament se tak stava spiSe

navstévnické hobby.

6.2 Charakteristika spole¢nosti Eden Group a.s.

Eden Group a.s. je akciova spolecnost, kterd se soustfedi pfedevSim na poskytovani
hotelovych, pohostinskych, restauracnich a lazenskych sluzeb. Mimo tyto sluzby
spole¢nost nabizi také poradenské sluzby v oblasti investic. V soucasné dobé se

0 Eden Group a.s. d¢li dvé kyperské firmy Finstall a Targenco.

Podnikani spole¢nosti Eden Group se da rozdélit na tii hlavni subjekty: hotel Carlsbad

Plaza, kliniku Carlsbad Clinic a wellness centrum Zamecké Lazn¢.
Historie spole¢nosti

e Rok 2001 — zalozeni spole¢nosti. Pii zalozeni byl zapsan zakladni kapital ve vysi
2.000.000,- K¢.

e Dne 21. 04. 2005 spole¢nost ziskala certifikat managementu kvality dle normy
ISO 90000/2001 na poskytovani lazeniskych ubytovacich a stravovacich sluzeb.

e Dne 23. 12. 2005 spolecnost oteviela pétihvézdickovy hotel Carlsbad Plaza, jenz
od roku 2007 patfi do aliance ,,The Leading Hotels of the World* 4L,

e V dubnu roku 2007 se spole¢nosti oteviela zafizeni poskytujici Sirokou Skalu

diagnostickych, kosmetickych a dalsich sluzeb - Carlshad Clinic.*?
Organy spolecnosti

Spole¢nost Eden Group a.s. vyuzivd tradi¢ni dualisticky systém vnitini struktury
spole€nosti. Je zde zfizeno tficlenné predstavenstvo, které slouZi jako statutarni organ.

Déle je zfizena tficlenna dozorci rada, kterd plni funkei kontrolniho organu.
Predstavenstvo

Pfedsedou piedstavenstva je Ing. Jakov Frenkel. Cleny piedstavenstva jsou

Romana Mrvova a David Zvara.

4l The Leading Hotels of the World — jedna se o sdruZeni vice nez 430 luxusnich hotelfi ve vice nez 80
zemich po celém svéte. [online]. [cit. 2015-03-17]
42 Eden Group: Eden Group - Historie spole¢nosti. [online]. [cit. 2015-03-17].
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Dozoréi rada

Piedsedou dozoréi rady je Ale§ Stanék. Cleny dozoréi rady jsou Drahomira Syptakova

a Simona Synkova.

6.2 Ekonomicka situace spole¢nosti

Analyza ekonomické situace spoleCnosti a nasledné porovnani vysledki
s hlavnimi oborovymi konkurenty slouzi k charakteristice zdravi spolecnosti
Eden Group a.s. Jelikoz autor nemél moznost nahlédnout do nejaktualnéjSich ti¢etnich
zavérek, je tato analyza zalozena na datech z let 2010, 2011 a 2012. V analyze se autor
nejprve zamétfuje na rentabilitu celkového kapitalu, rentabilitu vlastniho kapitalu,

rentabilitu trzeb a zisk.

Rentabilita celkového kapitalu slouzi k méfeni vykonnosti, jako ukazatel produkéni sily
podniku. Vypocitava se jako pomér EBITU (zisk pted zdanénim a troky) a celkovych
aktiv. Rentabilita vlastniho kapitalu vyjadiuje vynosnost kapitalu vloZzeného vlastniky
podniku. Vypocita se jako pomér EBITU a vlastniho kapitalu. Rentabilita trzeb vyjadiuje
ziskovou marzi, kterd je ukazatelem hodnoceni uspésnosti podnikani. Pocita se jako

pomér EBITU a trzeb.*®

Pro vypocet jednotlivych rentabilit autor vyuzil dat G¢etnich zavérek z let 2011 a 2012.

Data jsou pro vétsi prehled a kontrolu vloZena do nasledujici tabulky.

Tab. €. 1: Data z acetnich zavérek spolecnosti Eden Group a.s. (v tis. K¢)

. . Vlastni .
Roky | EBIT (zisk) | Aktiva Kapit4l Trzby ROA ROE ROS
2010 11.946 79.869 33.190 | 294.812 | 14,957% | 35,993% | 4,052%
2011 28.994 94.740 56.335 | 314.150 | 30,604% | 51,467% | 9,229%

2012 49.957 150.612 | 96.673 | 356.447 | 33,169% | 51,676% | 14,015%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015, dle ti¢etnich zavérek

Pro ptehlednéjsi vyvoj jednotlivych ukazateld vytvofil autor nasledujici grafy,

které ukazuji vzestupnou tendenci vsech zkoumanych ukazatelt.

3 KNAPKOVA (2013), s. 98-100.
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Obr. ¢. 1: Rentabilita celkového kapitalu spole¢nosti Eden Group a.s.

Ukazatel ROA
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015, dle Gi¢etnich zavérek

Obr. ¢. 2: Rentabilita vlastniho kapitalu spole¢nosti Eden Group a.s.
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015, dle ucetnich zavérek

Obr. ¢. 3: Rentabilita trzeb spole¢nosti Eden Group a.s.
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015, dle uéetnich zavérek
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Porovnani vysledki s oborovymi konkurenty

Pro porovnani s hlavnimi konkurenty v oboru si autor vybral tfi vyznamné hotely

v Karlovych Varech: Grandhotel Pupp, Parkhotel Richmond a Hotel Imperial.

Podle tcetnich zavérek si autor vypocital jednotlivé rentability, zjistil zisk a nasledné tyto

ukazatele porovnal.
Obr. ¢. 4: Porovnani rentabilit celkového kapitalu s oborovymi konkurenty
Rentabilita celkového kapitalu
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015, dle vyrocnich zprav

Obr. €. 5: Porovnani rentabilit vlastniho kapitilu s oborovymi konkurenty

Rentabilita vlastniho kapitalu
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015, dle vyro¢nich zprav
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Obr. €. 6: Porovnani rentabilit trZzeb s oborovymi konkurenty

Rentabilita trzeb
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015, dle vyrocnich zprav

Obr. ¢. 7: Porovnani zisku s oborovymi konkurenty

Zisk jednotlivych hotel( (v tis. K¢)
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015, dle vyrocnich zprav

Samotny vyvoj veskerych ukazateli v tabulce 1 naznacuje, Ze se spolecnosti
Eden Group a.s. dafi dobfe a hospodafi se svymi prostfedky efektivné. Po srovnani
s ostatnimi konkuren¢nimi hotely a néasledném zaneseni dat do grafu je mozné vidét,
ze ve vztahu ke konkurenci se spole¢nosti v obdobi od roku 2010 do roku 2012 dafilo
nadprimérné. Jediny hotel, ktery na tom byl velmi podobng, je Grandhotel Pupp, jenz se
nachazi v tésné blizkosti hlavniho subjektu spole¢nosti Eden Group - hotelu Carlsbad

Plaza.
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Carlsbad Plaza i Grandhotel Pupp tézi pfedevsim ze své dobré polohy a také z toho,
7e jejich hlavni klientelu tvoti predeviim moviti Rusové. Cisla ve vyse zminénych
grafech vypadaji pro oba hotely velmi dobfe, nicméné se jedna o ¢isla dva roky staré
a v soucasné dobé (zacatek roku 2015) se veskeré hotely v Karlovych Varech potykaji
s velkymi problémy. Problémy jsou zapti¢inéné Ukrajinskou krizi. Ta méla za nésledek
uvaleni sankci na Rusko, z ¢ehoz vyplynul velky ubytek ruskych navstévnika. V soucasné
situaci jsou nekteré hotely témet prazdné a utikaji jim tak az stotisicové trzby. To plati

zvlasté pro hotely, jejichz klientelu tvofi pfevazné hosté z Ruska.
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7 Hotel Carlsbad Plaza

Pro tuto kapitolu si autor zvolil nazev Hotel Carlsbad Plaza z toho dtivodu, Ze se jedna o
hlavni subjekt podnikatelské Cinnosti spolec¢nosti Eden Group a.s. Na nasledujicich
strankach se prace zabyva jak samotnym hotelem, tak i klinikou a Zameckymi laznémi,

které spadaji pod hlavi¢ku spolec¢nosti.

Hotel Carlsbad Plaza je luxusni pétihvézdickovy hotel lezici v centru Karlovych Vart.
Stoji pfimo naproti chatrajicim Cisaifskym laznim. V sousedni budové, kterd je propojena

na dvou podlazich se pak nachazi klinika Carlsbad, jenz je sou¢asti hotelového komplexu.

Hotel samotny nabizi okolo 150 pokoji, jejichz ceny se pohybuji od 4.500 K¢
do 10.400 K¢ pro dv€ osoby mimo sezonu. V sezoné jsou pak ceny v rozmezi 9.900 K¢
az 15.800 K& pro dvé osoby.* Jednotlivé ceny jasné ukazuji, za jak luxusni se hotel
povazuje a co jsou za n&j lidé ochotni zaplatit. V hotelu se dale nachazi francouzska
restaurace a stfedomotsky bufet. I v restauraci jsou ceny nastaveny opravdu vysoko.
Piedkrmy se zde pohybuji za cenu okolo 300 K&, hlavni chody pak okolo 700 Kg&.*°
Hotel disponuje celkem ¢tyfmi bary, z nichz nejzadanéj$im je no¢ni bar Old Times.
V hotelu se mimo ubytovacich sluzeb potadaji také rizné konference a meetingy,

pro které jsou v hotelu k dispozici velké konferencni prostory.

vvvvvv

procedur a relaxacnich programll. Mezi nejastéji poskytované procedury patii
vodolécba, elektrolécba, balneoterapie Ci termoterapie. VétSina procedur a relaxacnich
programi pak hotel nabizi spole¢né s ubytovanim (jako zvlastni balicky za vyhodnou
cenu). V komplexu se také nachazi Wellnesland Alt Karlsbad, ktery hostim nabizi

az sedm druhti saun nebo ¢tyti druhy bazénd.

Zamecke lazn¢, které jsou od hotelového komplexu vzdaleny ptiblizn€ jeden a piil
kilometru, dopliuji svou nabidkou hotelovou kliniku. Soustfedi se na rizné druhy koupeli

a masazi.

44 Carlshad Plaza: Hotelovy cenik. In: [online]. [cit. 2015-03-18]
4 La Bohéme Restaurant: Menu. In: [online]. [cit. 2015-03-18]
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Generalnim feditelem spole¢nosti je predseda predstavenstva Ing. Jakov Frenkel, ktery

hotel fidi. Pro tuto bakalafskou praci je dal§i vyznamnou osobou personalni feditel

Jaroslav Blazek, ktery s autorem na praci spolupracoval.

Obr. ¢é. 7: Hotel Carlsbad Plaza

Zdroj: Internetovy zdroj, dostupny z: http://www.czech-golf-hotels.com/ 46

Obr. ¢. 8: Apartman v hotelu Carlsbad Plaza

Zdroj: Internetovy zdroj, dostupny z: http://www.czech-golf-hotels.com/*’

46 Czech golf hotels [online]. [cit. 2015-04-19]
47 Czech golf hotels [online]. [cit. 2015-04-19]
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8 Soucasny systém vzdélavani v hotelu Carlsbad Plaza

Tato Cast prace je postavena na osobnim rozhovoru autora prace s personalnim feditelem
spole¢nosti Eden Group, Jaroslavem Blazkem, ktery ma od ptedstavenstva plnou moc
pti rozhodovani v oblasti vzdélavani pracovnikil. Piepis rozhovoru, ktery je zdkladem pro
tuto kapitolu, naleznete v piiloze. Vzdélavani pracovnikd hotelu a kliniky probiha

jak interné, tak extern¢.

8.1 Interni vzdélavani

4

Prvnim zplisobem interniho vzdélavani je zaSkoleni nového pracovnika na pozici. Jedna
se o bézné a zékladni zauCovani, kterému se musi podrobit kazdy nové nastupujici
pracovnik. Ugelem tohoto zaskoleni je seznameni pracovnika s vykonavanou praci,
prostfedim a kolektivem. Samotné zaSkolovani je na vSech pozicich velmi podobné.
Autor pro predstavivost vybral pozici nove nastupujiciho recepcniho, na kterém poukaze

postup zaucovani.

Recepcni v rdmei zauCovani piijde rano do prace, kde se ho ihned ujme pfimy nadiizeny.
S nim rozebere pracovni pfedpisy a pravidla na pracovisti, poté s nim projde cely pracovni
usek (recepce a pokoje) a seznami ho se spolupracovniky. V hotelu pfi dennich sménach
pracuji vzdy dva recep¢ni, kdezto pti nocnich sménach pouze jeden. Nové zaskolovany
recepCni je dan do rukou dvou zkusSenych dennich recepCnich, pficemz ten zkuSené;si
instruuje pracovni postupy. Nazorné ukazuje novému pracovnikovi praci s pocitatem
a jeho softwarem. VesSker¢ této praci napomaha demoverze, ve které si mize zaucovany
lehce vyzkouSet vSechny pracovni ulohy. Dale je to ukazka prace s pokladnou a osvojeni
vSech kancelafskych zalezitosti, které se tykaji tisknuti a ukladani dokumentt do Sanont,
zalozeni Sanontl na spravna mista apod. Nasledné jsou mu ukézany vSechny karty (funguji
jako klice od pokojit). Je zaucen komu je davat, jak a kdy je pouZzivat a uschovavat.
Po této teoretické Casti pak prichazi nazorna prakticka ukéazka, kdy na recepci ptijde klient
a novy recep¢ni tak sleduje realny rozhovor jeho kolegy se zakaznikem, pii kterém mu je
vysvétlovano, na co si ddvat pozor. Nakonec si zauCovany sam vyzkousi celkovou
komunikaci s klienty béhem dne, ptijimani telefont a zapisovani jednoduchych informaci
do pocitace. Vse je pod dohledem zkuSenych recepc¢nich, ktefi ho kontroluji do t¢ doby,

dokud si novy uchazec¢ neosvoji veskeré pracovni ukony.
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Druhym zptisobem interniho vzdélavani je Skoleni v oblasti soft skills na pozicich, kde je
zam&stnanec pii vykonu prace v piimém kontaktu s klienty (nejcastéji se jedna
o pokojské, cisniky, recepcni, portyry apod.). Tato forma Skoleni probiha cCasto
uz pii zaSkolovani na pozici, kdy je nové nastupujicimu zaméstnanci vysvétleno, jak se
v danych okamzicich chovat a reagovat. Také se v hotelu konaji pfednasky a seminaie

zaméfené piimo na vyuku mékkych dovednosti, kterych je ucastna vétSina zaméstnancti.

8.2 Externi vzdélavani

Externi vzdélavani se nejéastéji v hotelu vyuziva ke zlepSeni jazykovych dovednosti
a pii vzdélavani specidlnich dovednosti, nutnych ke zvladnuti vykonavané prace.

Vyjimkou nejsou ani externi kurzy zaméetfené na soft skills.

Jazykové dovednosti se zdokonaluji vétSinou u zaméstnanct, kteti jsou pii vykonu prace

v piimém kontaktu s klienty. Vzdélavani se tyka naptiklad téchto pracovnich pozic:

e Zaméstnanci kliniky - rizné kurzy aromaterapie, masaze horkymi kameny atd.

e Kuchati - kurzy na zdokonaleni obecnych kuchatskych schopnosti a osvojeni
specialit svétové kuchyné.

e Cisnici, servirky a baristé - kurzy vyulujici spravné prostirani, servirovani,

michéani napoji apod.
8.3 Identifikace potieby vzdélavani

V hotelu Carlsbad Plaza existuji tfi typy signalizace, které mohou naznaovat urcitou
potiebu vzdélavani. Tento proces za¢ina uz pti samotném nastupu nového zaméstnance.
Kazdy nové nastupujici zaméstnanec musi projit Skolenim hotelovych pracovnich
postupil a standardii. Uz zde miZe dojit ke zjiSténi nedostatkll na strané zaméstnance,

je to v8ak velmi ojedingla situace.

Po tfech mésicich prace v hotelu se veskefi zaméstnanci povinné ucastni testu. Test se
sklada z teoretickych otazek, tykajicich se pracovnich postupli dané pracovni pozice
a z jazykovych otazek, které hodnoti jazykovou vybavenost zaméstnance. Tyto testy
slouzi nejen jako signalizace nutnosti dovzdélavani ¢i preskoleni daného zaméstnance,
ale slouzi také k vypoctu pohyblivé slozky mzdy, které nasledné pIné reflektuje, jaké ma

dany zaméstnanec znalosti. Napomaha tak k spravedlivému ohodnoceni zaméstnance.
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Poslednim zplsobem identifikace potfeby vzdéldvani jsou dotazniky na pokoji.
Na kazdém hotelovém pokoji je dotaznik, prostiednictvim kterého se miize klient vyjadiit
k celkové spokojenosti s pobytem, k vybaveni hotelu a také ke spokojenosti s personalem.
V dotazniku se samoziejmé mize zminit o vSech nedostatcich, se kterymi se v hotelu
setkal. Negativni hodnoceni mifené proti personalu hotelu mize poslouzit ke zvazeni

dalsiho vzde€lavani pracovnik.

8.4 Financovani vzdélavani

Rozpocet, se kterym miize kazdy rok persondlni feditel pracovat, méa dva hlavni zdroje
financovani. Tim prvnim jsou zdroje interni, které spole¢nost rozdéluje na ptislusné
planovaci obdobi a tim druhym jsou rizné dotace, predev§im z Evropského socidlniho

fondu.

Celkovy rozpocet spolecnosti se kazdy rok pohybuje okolo hranice 2.100.000 K¢.
Tato Castka je financovana ze 42,86 % interné (900.000 K¢) a 57,14 % je pak

dofinancovano z dotaci — vétsina z Evropského socialniho fondu (1.200.000 K&).%8

Obr. ¢. 9: Zdroje financovani nakladi na vzdélavani

Zdroje financovani

m Vlastni financovani

m Dotace z Evropského
Socidlniho Fondu

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015, dle Interview s Jaroslavem BLAZKEM.

8.5 Problémy se vzdélavanim

Prvnim problémem vzd€lavani ve spoleCnosti je problém kontinuity vzdélavani,

ktery neni nijak neobvykly a setkd se s nim vétSina personalnich manazeru ¢i fediteld,

48 Interview s Jaroslavem BLAZKEM, 16. 1. 2015.
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jenz tidi hotel. Jednou za c¢as nastane situace, kdy hotel (napiiklad na zacatku roku
v lednu) piijme né€kolik novych pracovnikii. Ptipravi si dlouhodoby plan, jak tyto
zamé&stnance vzd€lavat a podle planu je nasledné vzdélava. Poté se ale stane, ze jeden
ze zamestnancu v praci skon¢i (napiiklad po tfech mésicich) a hotel je nucen piijmout
nového zaméstnance. Novy zaméstnanec uz ale nespliiuje pozadavky na vzdélavani,
potiebné k pokracovani v dlouhodobém tréninkovém planu a musi se vzdélavat opét

od zacatku. Takové vzdélavani pak stoji vice penéz i Casu.

24

feditel, Jaroslav Blazek, pted lety setkal a setkava se s nim opakované i v téchto dnech.
V prubéhu roku hotel pfijimal nové zaméstnance na niz$i pozice (pokojskd, masér,
lazenska) a tito zaméstnanci po dvou az tiech dnech prace v hotelu ¢asto ukon¢ili pracovni
pomeér. Pfi nasledném dotazovani pan Blazek zjistil, Ze vétSina téchto zaméstnanct
do hotelu pfichazi z mensich firem ¢i z vyrobnich tovaren, v nichz je absolutné jiné
pracovni prostiedi, nez v pétihvézdi¢kovém hotelu. Divodem pro ukonceni pracovniho
poméru pak byva fakt, Ze se v novém pracovnim prostfedi neciti dobfe a maji strach
na cokoliv sdhnout. Typickym ptikladem je pfichod zaméstnankyné porcelanky do hotelu

na pozici pokojské, tzv. prichod ke zlatym klikam.

V minulosti pan Blazek tento problém fesil tak, ze zavedl systém, pii kterém se uchazeci
o zamé&stnani ve firmé tyden skolili. Potencionalni zaméstnanci rano pfisli do hotelu,
Skolili se v oblasti soft skills ve Skolici mistnosti zaméstnavatele a v odpolednich
hodinach byli jiz ptifazeni k budoucimu nadfizenému. Ten je seznamil s prostfedim
a kolektivem, provedl je po pracovnim Useku a vysvétlil jim pracovni postupy. Pokud vse
dopadlo dobie a vSichni byli nakonec spokojeni, byla ticastnikovi nabidnuta pracovni
smlouva a dany pracovnik byl pfijat do pracovniho poméru. Ve vétsiné téchto piipada

se u vzd&lavanych lidi zménil pohled na véc a méli zajem o pracovni pomér.*°

49 Interview s Jaroslavem BLAZKEM, 16. 1. 2015.
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9 Lazensky tréninkovy program

Lazensky tréninkovy program je program uskutecnény v obdobi od 1. 8. 2009
do 31. 7. 2011. Jedna se o projekt, ktery byl financovan z Evropského socialniho fondu
v CR. Cely byl zaméfen na oblast rozvoje komunikaénich schopnosti, manaZerskych

dovednosti a jazykovych znalosti.

Do projektu bylo zapojeno celkem 198 zaméstnanci (12 recepénich hotelu, 12 recepénich
1é¢ebného tseku, 48 osob zdravotnického personalu, 34 ¢isniki a servirek, 28 kucharek,
26 pokojskych, 8 portyrti, 10 pracovnikli obchodniho oddéleni a 20 zaméstnanct

managementu).

Zapojeni zamé&stnanci byli ve véku 18-60 let. Nad 50 let bylo 16 % osob, celkova ucast
zen tvofila 11 %. Vétsina Gi€astniku méla stiedoskolské vzdélani (75 %), dale to byli lidé

se zakladnim vzdélanim (19 %) a nakonec vysokoskolaci (6 %).
Cely projekt byl rozdé¢len do tii vzdélavacich bloku:

A. Program $koleni v komunika¢nich a prodejnich dovednostech (tzv. 2. stupen
vzdélavaciho programu)
Tento stupen vzdélavani absolvovali v§ichni zaméstnanci na pozicich: recepcni,
recepcni 1é¢ebného tseku, ¢isnik, servirka, kuchat, zdravotnicky personal, portyr,
obchodni oddéleni, pokojské a management spoleCnosti. Naplni této casti
vzdélavaciho programu byly bloky: Komunikace, Prezentace, Prakticka
typologie, Spokojeny klient a Prodejni dovednosti (prodejnich dovednosti se
netcastnili pokojské, kuchati a kuchatrky). Rozsah Skoleni pro jednotlivé pozice
byl 13 az 24 hodin.

B. Program $koleni v manazZerskych dovednostech (tzv. 3. stupeni vzdélavaciho
programu uréeny pro pracovniky managementu)
Cilem byl celkovy rozvoj manazerskych dovednosti nezbytnych pro kvalitni
vykon fidici prace a pro efektivni komunikaci a spolupraci se svymi tymy. Tvofilo
ho 6 modult, z nichz prvni tfi slouzily jako provazany blok skoleni s tématem
Vedeni lidi v moderni firmé. Dalsi tii moduly se vénovaly procesu a fizeni zmény,

vedeni pracovniho tymu a vedeni porad.
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C. Jazykové vzdélavani (kurzy ruského a anglického jazyka)
Kazdy ucastnik projektu absolvoval intenzivni vyuku anglického a ruského
jazyka, vzdy v rozsahu 12 hod. Kuchati a pokojské osm hodin na kazdy jazyk.

Vyuka byla zaméfena na profesni témata.

Po skonceni programu kazdy ucastnik obdrzel certifikat, jehoz ziskani je brano jako

ptedpoklad dalsiho ristu ve spolecnosti.

Cilem projektu bylo zajistit vSem zaméstnancim systematicky rozvoj znalosti
a dovednosti, které jsou klicové pro vykon kazdého zaméstnance. M¢ly by zajistit vyssi

miru uspokojeni z prace prostfednictvim uznani od spokojenéjsich klientd.

9.1 Jednotlivé aktivity projektu

Cely realizovany vzd¢lavaci program lze rozdélit do 11 navazujicich aktivit, z nichz
pro tuto praci jsou nejzajimavéjsi aktivity 5-10, které popisuji jednotlivé vzdélavaci

programy.

1. Pripravna faze projektu trvala jeden mésic a byla zahajena dnem zahajeni projektu.
Spolec¢nost béhem této doby zajistila v§echny predpoklady pro fadnou realizaci projektu,
sestavila projektovy tym, zajistila upravu ucetnictvi firmy dle pozadavka EU, vy¢lenila
mistnost pro ¢innost tymu a vhodné ji pro ¢innost tymu vybavila. Mimo téchto aktivit

spolecnost provedla vybér dodavatele vzdélavacich aktivit.

2. Vybér dodavatele vzdélavacich aktivit spole¢nost provedla v ramci ptipravné faze
projektu. Dodavatele spolecnost vybrala v rdmci vybérového fizeni na dodavku vsech tii
vzdélavacich programil (program Skoleni v komunikaénich a prodejnich dovednostech,

program Skoleni v manazerskych dovednostech a program jazykového vzdélavani).

Jednotlivé zakdzky byly zadany jednotlive a to predevsim z toho, Ze program vzdélavani
komunika¢nich a prodejnich dovednosti vyzadoval znalost lazeniského a hotelového
provozu, kdezto ve vzdélavani manazerskych dovednosti toto hledisko nehraje Zadnou

roli.

3. Cinnost realiza¢niho tymu. V této aktivité se uréily kompetence, pracovni podminky
a finan¢ni ohodnoceni pro manazera projektu a jeho administrativni asistentku. V obou

ptipadech se jednalo o interni zamé&stnance spole¢nosti.
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4. Lazensky vzdélavaci program. Cilem této aktivity bylo zpracovat zadavaci

dokumenty pro vybér dodavatele vzdélavacich programd.

5. Program Skoleni v komunikacnich a prodejnich dovednostech — skupiny recep¢ni,
recepcni léCebného tseku a ¢iSnik/servirka. Tohoto Skoleni se zucastnilo
12 recepcnich, 12 recepcnich 1é¢ebného tseku a celkem 34 ¢isnikd/servirek. Celkem

58 osob.
Kazda osoba absolvovala 22 hodin Skoleni na tato témata:

Komunikaéni dovednosti — 5 hodin
Prezenta¢ni dovednosti — 5 hodin
Prakticka typologie — 4 hodiny
Spokojeny klient — 3 hodiny

o~ w0 DN

Prodejni dovednosti — 5 hodin

6. Program $koleni v komunikac¢nich a prodejnich dovednostech — skupiny portyri
a zdravotni pracovnici. Tohoto Skoleni se zcastnilo 8 portyrit a 48 zdravotnich
pracovnikll (zdravotni sestry, fyzioterapeuti, lazenské, maséii a kosmeticky). Celkem

56 osob.

Kazdy portyr absolvoval 15 hodin Skoleni, u zdravotnického personalu to bylo 16 hodin

na osobu. Skoleni probihalo na tato témata:

Komunikaéni dovednosti — 4 hodiny

Prezenta¢ni dovednosti — 3 hodiny (portyii), 4 hodiny (zdravotni personal)
Prakticka typologie — 3 hodiny

Spokojeny klient — 2 hodiny

o B~ w DD

Prodejni dovednosti — 3 hodiny

7. Program Skoleni v komunikac¢nich a prodejnich dovednostech — skupiny pokojska
a kuchai/kuchaika. V tomto programu bylo proskoleno 26 pokojskych
a 28 kuchait/kucharek. Celkem 54 osob.

Kazdy tcastnik absolvoval 13 hodin Skoleni na tato témata:

1. Komunika¢ni dovednosti — 4 hodiny
2. Prezentacni dovednosti — 3 hodiny

3. Prakticka typologie — 3 hodiny
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4. Spokojeny klient — 3 hodiny

Rozdil oproti predeslym dvéma programim byl ve vynechani prodejnich dovednosti,

které jsou pro pokojské a kuchatre/kucharky nepotrebné.

8. Program Skoleni v komunika¢nich a prodejnich dovednostech — skupiny
pracovnik obchodniho oddéleni a management spole¢nosti. Vzdélavani podstoupilo
10 pracovnikti obchodniho oddéleni a 20 pracovniku managementu spolec¢nosti. Celkem

30 osob.
Kazdy ucastnik podstoupil 24 hodin Skoleni na tato témata:

Komunikaéni dovednosti — 6 hodiny
Prezentac¢ni dovednosti — 6 hodiny
Prakticka typologie — 4 hodiny
Spokojeny klient — 3 hodiny

o B~ WD

Prodejni dovednosti — 5 hodin

9. Program $koleni v manaZerskych dovednostech — skupina management. Skoleni
manazerskych dovednosti se zucastnilo 20 osob. Bylo zaméfeno predev§im na rozvoj
manazerskych dovednosti, nezbytnych pro kvalitni vykon fidici prace a pro efektivni
komunikaci a spolupraci se svymi zaméstnanci. Skoleni bylo rozlozeno do dvou bloki,
kdy bylo nejprve 6 dni vzdélavano 10 osob a nésledujicich 6 dni bylo vzdélavano dalSich

10 osob. Skoleni tak celkem trvalo 12 dni.
Program byl rozdé€len do Sesti jednodennich moduli:

e Leadership basics,

e Leadrship-up-grade,

e Advanced leadership,

e Piiprava a vedeni pracovnich porad,
e Vedeni tymu a tymova spoluprace,

e Proces zmény a jeho fizeni.

Prvni tfi moduly byly zaméteny na fizeni lidi v moderni firmé a fungovaly jako vzéjemné
propojeny blok Skoleni. Na né pak navazovaly tfi jednodenni specializované seminate,

kde se do hloubky probirala dana témata.
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10. Jazykové vzdélavani (1. ¢ast). Tento program jazykového vzdélavani obsahoval
intenzivni vyuku anglického a ruského jazyka. Vyuka probihala v blocich po 12 hodindch
na kazdy jazyk pro vSechny ucastniky (pouze kuchaii/kuchatky a pokojské absolvovali
8 hodin vyuky kazdého jazyka). Druhou vyjimku pak tvofil management, ktery byl

vzdélavan v anglickém jazyce 100 hodin a v ruském 12 hodin.

Samotné jazykové vzdélavani pak probihalo tak, ze se nejprve absolvoval kurz ruského
jazyka. Po tfech mésicich nasledoval pisemny test, jenz ovéfil arovenn daného jedince.

Po tomto testu zacal kurz anglického jazyka, jenz byl opét zakon¢en pisemnym testem.

11. Fyzické a finan¢ni zakonceni projektu. V této posledni aktivité se vyuctovaly
vSechny pifimé zpusobilé vydaje projektu a vytvoril se kompletni piehled pfiijatych
a vydajovych plateb. Zpracoval se ptehled veskerého potizen¢ho vybaveni a jeho predani
do uzivani spolecnosti. Pofidily se ovéfitelné diikazy dosazitelnych cilt (certifikaty,
fotodokumentace, prezenc¢ni listiny) a na konec se vytvorila dokumentace pro archivaci

projektu.

9.2 Rozpocet projektu

Celkovy rozpocet Lazenského tréninkového programu nakonec dosahl hodnoty
2.967.699,40 K¢. Tuto castku Ize rozdélit do Ctyt zékladnich skupin: osobni nédklady,

nakup zafizeni a vybaveni, ndkup sluzeb a neptimé naklady.

Osobni naklady zde pifedstavovaly naklady na zaplaceni manazera projektu a jeho
asistentky. Celkova hodnota téchto dvou polozek doséhla hodnoty 688.500 K¢&. Néaklady
na zarizeni a vybaveni se skladaly z nakupu multifunkéniho zatizeni, dataprojektoru,
notebooku (2 ks), promitaciho platna, opera¢niho systému (2 ks) a softwaru Microsoft
Office (2 ks). Celkova suma 133.400 K¢. Nakup sluzeb se skladal z jednotlivych
vzdélavacich blokd, jejichZ hodnotdm se autor vénuje na nasledujici strané - celkova
suma 1.900.760 K¢. Posledni skupinou jsou nepfimé naklady, které dosahly hodnoty
245.039,40 K¢.
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Obr. €. 10: Rozdéleni celkovych nakladii do étyf hlavnich skupin

Rozdéleni celkovych nakladi

8% m Osobni naklady = 688.500 K¢

m Zafizeni a vybaveni = 133.400 K¢

640/ m Nakup sluZzeb = 1.900.760 K¢
(0)

m Nepiimé naklady = 245.039,40 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015, dle interniho dokumentu ZADOST O FINANCNI
PODPORU Z OP LZZ: Lazensky tréninkovy program.

Obrazek ¢. 10 ukazuje, Ze nakup sluzeb (samotného vzdélavani) znamenal pro projekt
témer 65 % financnich naklada projektu. Tyto nédklady Ize déale rozdélit dle finan¢ni

naroc¢nosti jednotlivych bloku:

e 2. stupen vzdélavaciho programu mél celkové naklady 591.000 K¢.

e 3. stupenl vzdélavaciho programu, uréeny pro pracovniky managementu, mél
celkové naklady 360.000 K¢.

e Kurzy ruského a anglického jazyka mély celkové naklady 949.760 K¢&.

Obr. ¢. 11: RozloZeni nakladi na nakup sluzeb

RozloZeni ndklad(i vynaloZenych na nakup sluzeb

m 2. stupen vzdélavaciho
programu = 591.000 K¢

m 3. stupen vzdélavaciho
programu = 360.000 K¢

m Kurzy ruského a anglického
jazyka = 949.760 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015, dle interniho dokumentu ZADOST O FINANCNI
PODPORU Z OP LZZ: Lazenisky tréninkovy program.
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a anglického jazyka (50 % veSkerych nakladi nakupu sluzeb). Naklady dosahly takto
vysoké hranice predevsim z toho divodu, Ze se jazykového vzdélavani ucastnili vSichni
zamestnanci spolecnosti. Celkem bylo vyuzito 1792 hodin jazykovych kurzii (1072 hodin
anglického jazyka, 720 hodin ruského jazyka), S cenou 530 K¢ za jednu hodinu.
2. stupenl vzdélavaciho programu znamenal 31 % veskerych nakladt nakupu sluzeb a bylo

pii ném vyuzito 1166 vzdélavacich hodin, pti cené 500 K¢ za hodinu.

3. stupen vzd¢lavaciho programu byl na rozdil od ptedchozich dvou bloku specificky tim,
ze se jednalo o kurz vyuky manazerskych dovednosti. Tento jediny kurz nebyl ohodnocen

hodinovou sazbou, nybrz sazbou denni. Kurz trval 12 dni, s ndklady 30.000 K¢ na den.
Rozpocet nakladi vynaloZenych na jednoho zaméstnance

Pro lepsi piehlednost a uplnost analyzy Lazenského tréninkového programu autor
vytvoftil tabulku, do které dopocital, na kolik K¢ v priméru vyslo vzdélavani jednoho

zameéstnance dané pozice.

Tab. €. 2: Naklady vynaloZené na jednoho zaméstnance

Nakup sluzeb
2. svtlfpe:ﬁ, 3. svtlap(fﬁ' Jazykové Celkem
vzdélavani vzdélavani kurzy
Recepéni 3.667 K¢ 4.240 K¢ 7.907 K¢
Recepcéni lécebného tseku 3.667 K¢ 4.240 K¢ 7.907 K¢
Portyfi 3.750 K¢ 6.360 K¢ 10.110 K¢&
Kuchari 2322 K¢ 3.029 K¢ 5.351 K¢
Ci¥nici/Servirky 3.883 K¢ 4489 K¢ 8.372 K¢
Pokojské 2.000 K¢ 2.609 K¢ 4.609 K¢
Zdravotni personal 2.667 K¢ 4.240 K¢ 6.907 K¢
Obchodni oddéleni 4.800 K¢ 5.089 K¢ 9.888 K¢
Management 2.400 K¢ 18.000 K¢ 11.872 K¢ 32.272 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015, dle interniho dokumentu ZADOST O FINANCNI
PODPORU Z OP LZZ: Lazensky tréninkovy program.

Ve vyse uvedené tabulce jsou rozpocitané naklady pouze z nakupu sluzeb na jednoho
zaméstnance. Nejsou zde zapocCitané nepiimé naklady, osobni naklady a naklady
na zafizeni a vybaveni. Tyto ostatni naklady by u kazdého zaméstnance zvedly celkové
naklady o 5.389 K¢&. Pro porovnani finan¢ni naro¢nosti vzdélavani jednotlivych profesi

to vSak autor neshledava za smérodatné a proto tyto tidaje z tabulky vypustil.
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Nejvice narocné bylo vzdélavani managementu spoleCnosti. Management spolecnosti,
jako jediny, byl vzdé€lavan ve 3. stupni vzdélavani, ktery patfil k tomu finanéné
v jazykovych kurzech, a to hlavné v anglickém jazyce, konkrétn¢ 400 hodin
pro 20 pracovnikl. To je cca 3x vice hodin na jednoho pracovnika, nez u jakékoliv jiné

profese v hotelu.

Trochu ptekvapivé druhym nejndkladnéjsSim vzdélavanim na jednoho pracovnika bylo
vzdélavani portyrt. Toto Cislo vSak zkresluje pouze 8 tcastnika, kteii se ucastnili kurza
spole¢né s jinymi zaméstnanci, a tak je hodnota vzdélavani jazykt 6.360 K¢ na jednoho
portyra nadhodnocena. Sestupné pak v cendch na jednoho zaméstnance skoncili
pracovnici obchodniho oddéleni, ¢iSnici/servirky, recepéni, zdravotni personal, kuchafti

a pokojské.

Cela tato kapitola byla zaloZena na interni zpravé spoleénosti Eden Group a.s. (Zadost

o finanéni podporu z OP LZZ: Lazefisky tréninkovy program).>

5 EDEN GROUP A.S. ZADOST O FINANCNI PODPORU Z OP LZZ: Lizensky tréninkovy program.
20009.
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10 Opatreni do budoucna

Spolecnost Eden Group a.s. planuje pokracovat v oblasti vzdélavani stejnym zpisobem,
jakym vzdélavala do soucasnosti. Od roku 2014 Evropsky socialni fond spustil novy
operacni program Zameéstnanost. Tento program je naplanovan do roku 2020 a spole¢nost
Eden Group a.s. ma v planu pokusit se, v ramci tohoto opera¢niho programu, opét zazadat

0 dotaci na vzdélavani zaméstnancu (vice v podkapitole 10.1).

Mimo toho se v sou¢asné dob¢ v podniku opét objevil problém pii piijimani nizsiho
personalu, kdy nové pfijati pracovnici po dvou az tiech dnech pracovniho poméru konéi.*!
Autor této prace doporucuje znovuzavedeni tydenniho Skoleni, béhem které¢ho se
zaméstnanci s hotelem a budoucimi spolupracovniky seznami a ,,rozkoukaji“. Tato
v minulosti pfinesla dobré vysledky. Z jednoho thlu pohledu tato metoda ubird cas
vedoucim pracovnikiim jednotlivych tsekl, z druhého uhlu pohledu Setfi Cas prave
personalnimu fediteli, ktery tak nemusi pfijimat béhem dvou tydnt tii nové zaméstnance,

nez najde toho pravého.

10.1 Inovace vzdélavani v hotelu

Autor by dale spole¢nosti doporucil, aby pokracovala ve vzdélavani tak, jak vzdélavala
dodnes a aby se znovu pokusila ziskat dotaci z Evropského socialniho fondu
na vzdélavaci program podobny Léazenskému tréninkovému programu, uskute¢nénému
v letech 2009-2011. Novy program by bylo vhodné udélat, jako navazujici program,
s né¢kolika inovativnimi zménami, které by se tykaly pfedevSim obsahové ¢asti
vzdélavani.

K Lazenskému tréninkovému programu, ktery v ramci vzdélavani komunikaénich a
prodejnich dovednosti obsahoval bloky: Komunikaéni dovednosti, Prezentacni
dovednosti, Prakticka typologie, Spokojeny klient a Prodejni dovednosti, by autor
doporucoval jako inovaci zavést jesté tii nové bloky, a to: Zaklady spolecenského

chovani, ReSeni konfliktnich situaci a Tymova prace.

51 Interview s Jaroslavem BLAZKEM, 16. 1. 2015.
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Novy tréninkovy program by tak navazoval a vhodné dopliioval posledni tréninkovy
program. Bloky vzdélavani konfliktnich situaci a tymové prace by mély piinést zvyseni
efektivnosti pracovniho vykonu v hotelu, pozitivni synergicky efekt (dva spolupracujici

lidé ud¢laji kvalitnéjsi a lepsi praci, nez dva lidé pracujici samostatné - predevsSim u

vvvvvv

Blok vénujici se vzdélavani v manazerskych dovednostech by mohl ziistat obsahové
a Casové stejny, seminaie by slouzily piedev§im k procviceni jiz nauceného, plus

k dopInéni novych modernich principt fizeni a vedeni hotelu.

Jazykové vzdélavani by bylo vhodné také ponechat stejné, jako vzdélavani
v manazerskych dovednostech. Za zvazeni by stalo, zda do jazykového vzdélavani
nevlozit blok némeckého jazyka, ktery by zvysil kvalitu a rozsah dovednosti pracovnikti
(zvl1asteé recepCnich, manazer a ¢iSniki).

Financovani tohoto programu by stejné, jako v ptfedchozim programu, bylo kryto
z Evropského socialniho fondu pro CR. T#i nové navrzené bloky by Vv praxi naslednd
pouze sebraly nékteré hodiny minulym blokim. Komunikaéni a Prezenta¢ni dovednosti
by se tak vzdélavaly napiiklad o 2 hodiny méné, Prodejni dovednosti, Spokojeny klient a
Prakticka typologie o 1 az 2 hodiny mén¢, nez tomu bylo v Lazenském tréninkovém

programu. Cely tréninkovy program se pak stane komplexnéjSim a ucelenéjSim.
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Zavér

Cilem prace bylo podrobné zanalyzovat vzdélavaci procesy ve spoleCnosti Eden
Group a.s., posoudit jejich efektivnost a navrhnout inovativni opatieni vzdélavacich
procest. Tyto cile se v praci podatilo naplnit, kdyz byly soucasné vzdélavaci procesy
v hotelu Carlsbhad Plaza podrobné zanalyzovany a v posledni kapitole prace byly

navrhnuty inovace vzd¢lavacich procesu v hotelu.

Po podrobné analyze lze vzdélavaci systém ve spole¢nosti hotelu Carlsbad Plaza hodnotit
jako velmi dobie propracovany. Je vidét, Ze se jedna o pétihvézdickovy hotel, ktery patii

ke $pic¢ce v Karlovych Varech.

Opatieni znovuzavedeni tydenniho systému zau¢ovani pro nastupujici pracovniky nizsich
pozic by mé&lo vést k usetieni financnich i ¢asovych nakladi hotelu a bylo by prospésné

tento systém znovu zavést.

Ostatni vzdélavaci procesy, jak uz bylo feceno, jsou velmi kvalitni a je tieba nadale
pokracovat v nastoleném vzdélavacim systému. Spolecnost by se méla opét pokusit ziskat
dotaci z Evropského socialniho fondu, jenZ tvofi hlavni zdroj financovani vzdélavani

ve spolecnosti Eden Group a.s.

V ramci této dotace by spole¢nost méla vypracovat novy projekt, ktery bude navazovat
na predesly Lazenisky tréninkovy program a bude obohacen o tfi nové vzdélavaci bloky,
které by mély zajistit, Ze cely program bude ucelenéjsi a komplexnéjsi, nez tomu bylo v

minulosti.
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Priloha A: Zékladni udaje o spole¢nosti Eden Group a.s.

Datum zapisu:
Spisova znacka:
Obchodni firma:
Sidlo:
Identifikaéni ¢islo:
Pravni forma:

Piedmét podnikani:

22. listopadu 2001

B 946 vedena u Krajského soudu v Plzni

EDEN GROUP a.s.

Karlovy Vary, Na Vyhlidce 50, &p. 93, PSC 36001
26340062

Akciova spolecnost

Hostinska ¢innost

Silni¢ni motorova doprava - osobni provozovana vozidly uréenymi
pro piepravu nejvyse 9 0sob véetné fidice

Nestatni zdravotnické zafizeni - fyziatrie, balneologie a 1é¢ebna
rehabilitace, péce poradenskd, oSetiovatelskd, 1éCebna,
diagnosticka, preventivni, rehabilitacni a lazenska

Kosmetické sluzby

Provozovani solarii

Cinnost G&etnich poradci, vedeni Ucetnictvi, vedeni danové
evidence

Holi¢stvi, kadefnictvi

Vyroba, obchod a sluzby neuvedené v piilohach 1 az 3
zivnostenského zakona

Prodej kvasného lihu, konzumniho lihu a lihovin

Statutarni organ - predstavenstvo:

Piedseda predstavenstva: Ing. JAKOV FRENKEL, dat. nar. 13. srpna 1959
Clen piedstavenstva: ROMANA MRVOVA, dat. nar. 23. srpna 1967
Clen piedstavenstva: DAVID ZVARA, dat. nar. 8. &ervna 1975

Pocet ¢lenii:
Zpisob jednani:

Dozor¢éi rada:
Clen dozor¢i rady:

3

Za spolecnost jednd ve vSech zéleZitostech samostatné
predseda  predstavenstva nebo  vSichni  ¢lenové
ptredstavenstva dohromady.

DRAHOMIRA SYPTAKOVA, dat. nar. 10. Gervna 1962

Predseda dozor¢i rady: ILYA SHURYMOV, dat. nar. 15. éervna 1977

Clen dozor¢i rady:
Pocet ¢lenu:
Akcie:

Zikladni kapital:
Splaceno:
Ostatni skute¢nosti:

OLGA PALUSKOVA, dat. nar. 22. dubna 1979

3

100 ks kmenové akcie na jméno Ve jmenovité
hodnoté 20000,00 K¢ v listinné podobé. Akcie spole¢nosti
jsou neomezené¢ pievoditelné a nejsou  vefejné
obchodovatelné.

2 000 000,- K¢

2 000 000,- K¢

Obchodni korporace se podtidila zakonu jako celku
postupem podle § 777 odst. 5 zakona ¢.90/2012 Sh., o
obchodnich spole&nostech a druzstvech.

52 Vypis z obchodniho rejstfiku: EDEN GROUP a.s. [online]



Priloha B: Rozhovor s personalnim feditelem Jaroslavem Blazkem

Jakym zpiisobem vzdélavate ve spolecnosti Eden Group a.s., pokud se jedna o niZsi

Y rw

personal (recep¢ni, ¢iSnici/e, pokojské, kuchari)?

Niz8i personal vzdélavame jak interné, tak externé. Interni vzdélavani probihd formou
zaSkoleni nového pracovnika na pozici a Skoleni v oblasti soft skills na pozicich, kde je
zaméstnanec pii vykonu svého povolani v piimém kontaktu s klientem, coz jsou zejména
pokojské, CiSnici, maséfi, recepéni portyfi, atd. Externé pak vyuzivame raznych
jazykovych kurzii a kurza, které prohlubuji znalosti a dovednosti jednotlivych
zaméstnancul. Jako ptiklad Ize uvést kurzy aromaterapie, masazi horkymi kameny, dalsi
kurzy pro maséry, nebo speciality riznych svétovych kuchyni pro nase kuchate. Pro

¢iSniky a servirky zase realizujeme kurzy baristy a barmana.

Jakym zpisobem identifikujete ¢i analyzujete potfebu vzdélavani nizsiho

personalu?

U kazdého noveé nastupujiciho zaméstnance musime nejprve =zajistit proskoleni
pracovnich postuptl a standardd, které na hotelu pouzivame. To jsou natolik specifické
postupy, Ze je z jinych pracovist’ nemiize znat. Druhd moznost, jak zjistit jak na tom
zameéstnanci jsou se svymi znalostmi, jsou testy, které sepisuji po tiech mésicich prace
u nasi spolecnosti. Test se sklada z otazek tykajicich se pracovnich postupli dané pracovni
pozice a otdzek z jazykové vybavenosti zaméstnance. Po sepsani téchto testl je
zamé&stnanci pfidélena nova pohybliva slozka mzdy, ktera plné reflektuje znalosti sepsané
Vv testech, ¢imz dochézi k tomu, Ze zaméstnanec je ohodnocen pokud mozno spravedlivé,
na zaklad¢ pfedvedenych znalosti a dovednosti a zaroven tim také zjistime, ve kterém
sméru je nutné dané zaméstnance nadale vzdélavat. Posledni variantou, jak lze
identifikovat potfebu vzdé€lavani, je moznost hostli vyjadfit se k praci personélu.
Na kazdém pokoji je dotaznik spokojenosti, kde klient vyplni jednotlivé odpovédi, ty se
tykaji jak vybaveni hotelu, tak kvality prace personalu. Na zakladé€ vyplnénych dotaznik
Ize zjistit, zda-li se jedna o neochotu vykonavat svou praci pofadné nebo né&jaky

nedostatek, ktery Ize vyftesit dalsim vzdélavanim zaméstnanct.
Je néjaka skutecnost, ktera Vam vzdélavani stéZuje?

Urcité€ je tu problém kontinuity vzdélavani. Kdyz naptiklad v lednu pfijmeme tfi nové

pracovniky, které chceme b&hem né&jakého delSiho nasledujiciho obdobi vzdélavat,



vlivem fluktuace se mize stat, Ze u nas pracovni pomér jeden z nich ukon¢i napf. po tiech
mésicich a my musime misto n¢j pfijmout ¢loveéka nového, ale ten jiz nespliiuje nase
pozadavky na vzd€lani, které absolvovali ti pfedchozi zaméstnanci, na zacatku
pracovniho poméru. Nasledné doskoleni nové piijatého zaméstnance stoji zbyte¢né vice

Casu a zaroven tak i penéz.
Jaky je Vas ro¢ni rozpocet uréeny na vzdélavani a z jakych zdroji je financovan?

Rozpocet uréeny na vzdélavani se v nasi firmé se pohybuje okolo 2 100 000 K¢ ro¢né.
Z internich zdroju firma financuje ptiblizné 900 000 K¢, zbylych 1 200 000 K¢ je pak
financovano z externich zdrojii, ptedev§sim z Evropskych socidlnich fondl, zejména

ve spolupraci s mistnim tifadem prace.
Je mozné se podivat na financovani vzdélavani podrobné?

Ta moznost tady urcité je. Naptiklad na strankach www.esfcr.cz miiZete najit informace
o programech vzdélavani, které jsme uskutecnili v uplynulych letech. Jeden z programit

je tam dokonce rozepsan hodné dopodrobna.
Mate v soucasnosti néjaky problém se vzdélavanim?

Jeden maly problém se nam tu v soucasnosti nachazi. Je to problém, se kterym jsem se
uz pred par lety potykal. V priitbéhu roku pfijimdme nové zaméstnance na nizsi pozice
jako je napt. pokojska, masér, lazenska popt. portyr. U téchto zaméstnancti dochdzelo
ve vétsi mife k ukonceni pracovniho poméru po dvou az tfech dnech v zaméstnani.
Dotazovanim se u danych zamé&stnanct jsem zjistil, Ze se jedna o problém s adaptaci
na pracovni prostredi. VétSina téchto zaméstnanct pracovala v mensich firmach popf.
ve vyrobnich tovarnach, kde je jina firemni kultura a jiné pracovni prostiedi, nez které je
Vv pétihvézdickovém hotelu Carlsbad Plaza. Dlivodem ukonceni pracovniho poméru byla
skutecnost, Ze se v daném prostiedi neciti dobfe a maji strach na cokoliv sdhnout
a vykonavat svou praci. Z tohoto divodu jsme zavedli systém, kdy se v jednom
kalendainim tydnu uchazeci o praci nejprve skolili v oblasti soft skills ve §kolici mistnosti
zaméstnavatele a v odpolednich hodinach byli pfid€leni svému budoucimu piimému
nadfizenému. Ten je provedl po useku, na kterém budou pracovat, seznamil je
S prostfedim 1 s kolektivem a vysvétlil jim zdkladni pracovni postupy. Takovému
uchaze¢i (v pfipadé, ze bylo vSe v pofadku - dany uchaze¢ splnil ocfekavani

zaméstnavatele v pribéhu prvniho tydne Skoleni a on samotny projevil zdjem



u spolecnosti pracovat) byla nabidnuta pracovni smlouva a dany pracovnik byl piijat
do pracovniho poméru. Ve velké vétsing piipadi se pohled na véc zménil a vétSina
takovych zaméstnanct setrvala v pracovnim poméru. Podobny problém je zde v soucasné
dob¢ a dal by se zvazit opétovny piichod na tuto metodu vzdélavani noveé nastupujicich

pracovnikd.

Jaky je vzdélavaci plan do budoucnosti?

V budoucnu mame urcité zajem pokracovat v nastoleném vzdélavani. Tim myslim stejny
systém identifikace potieby vzdélavani, vyuzivani jazykovych kurzi apod. Urcité mame
Vv planu pozadat o poskytnuti dotace z Evropského socialniho fondu na néjaky rozsahlejsi

vzdélavaci program, jako tomu bylo v minulosti.



Priloha C: Tabulka nékladl jednotlivych ¢innosti Lazenského tréninkového programu

Tab. €. 3: Naklady jednotlivych ¢innosti Lazetiského tréninkového programu

Uvazek Primérné Cena celkem
mésiéni
naklady

Osobni naklady 688.500 K¢
ManaZer projektu 0.25 11.812,50 K¢ 283.500 K¢
Asistentka 0.50 16.875,00 K¢ 405.000 K¢

Pocet ks Cena za ks Cena celkem
Zarizeni a vybaveni 133.400 K¢
Multifunkéni zafizeni 1 ks 35.000 K¢ 35.000 K¢
Dataprojektor 1ks 30.000 K¢ 30.000 K¢
Notebook 2 ks 25.000 K¢ 50.000 K¢
Promitaci platno 1ks 3.800 K¢ 3.800 K¢
Operacni systém 2 ks 2.300 K¢ 4.600 K¢
MS Office 2 ks 5.000 K¢ 10.000 K¢

Pocet hod | CenazaKs | Cena Celkem

Nakup sluzeb 1.900.760 K¢
Vzd¢lavani — recepéni 88 hod 500 K¢ 44.000 K¢
Vzdélavani — recepéni 1é¢ebného 88 hod 500 K¢ 44.000 K¢
useku
Vzdélavani — ¢isnik/servirka 264 hod 500 K¢ 132.000 K¢
Vzdélavani — portyii 60 hod 500 K¢ 30.000 K¢
Vzd¢lavani — zdravotni personal 256 hod 500 K¢ 128.000 K¢
Vzdélavani — pokojské 104 hod 500 K¢ 52.000 K¢
Vzdélavani — kuchat/kucharka 130 hod 500 K¢ 65.000 K¢
Vzd¢lavani — pracovnici 96 hod 500 K¢ 48.000 K¢
obchodniho oddéleni
Vzd¢lavani — management 96 hod 500 K¢ 48.000 K¢
spole¢nosti
Vzdélavani — manazerskeé 12 dni 30.000 K¢ 360.000 K¢
dovednosti
Jazykové vzdélavani — Anglicky 1072 hod 530 K¢ 568.160 K¢
jazyk
Jazykové vzdelavani — Rusky jazyk | 720 hod 530 K¢ 381.600 K¢

Ptimé zplsobilé ndklady celkem

2.722.660 K¢

Neptimé naklady celkem

245.039,40 K¢

Celkové naklady projektu

2.967.699,40 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015, dle interniho dokumentu ZADOST O FINANCNI
PODPORU Z OP LZZ: Lazensky tréninkovy program.




Abstrakt

FUKSA, Pavel. Vzdéldivaci procesy v podniku. Bakalaiska prace. Cheb: Fakulta
ekonomické ZCU v Plzni, 55 s., 2015.

Klic¢ova slova: vzdélavani zameéstnancl, systematické vzdélavani, rozvoj lidskych

zdrojti, metody vzdelavani

Piedlozena prace je zaméfena na vzdélavaci procesy v podniku Eden Group a.s.,
konkrétn¢ na vzdélavani v hotelu Carlsbad Plaza a v jeho ptilehlé klinice. Cilem prace je
podrobn¢ zanalyzovat vzdélavaci procesy v podniku a posoudit jejich efektivnost,
ptipadné navrhnout opatieni vedoucich ke zlepseni vzdélavacich procest. Prace se sklada
z teoretické a praktické casti. Teoreticka Cast je zaméfena na teorii podnikového
vzdélavani, na metody vzdélavani a na zdroje financovani vzdélavani. Prakticka Cast se
zaobira analyzou systému vzdélavani v hotelu a zdroji jeho financovani. V zavéru prace
je vzdélavaci systém ve spolecnosti zhodnocen a jsou navrhnuty vzdélavaci opatfeni

do budoucna.



Abstract

FUKSA, Pavel. Educational processes in a company. Bachelor’s thesis. Cheb: Faculty of

Economics, University of West Bohemia in Pilsen, 55 p., 2015.

Key Words: employee education, systematic education, human resource development,

teaching methods

This thesis focuses on educational processes in the company Eden Group a.s., specifically
on education in the hotel Carlsbad Plaza and its near Carlsbad clinic. The aim of this
thesis is a detailed analysis of educational processes in the company and an assessment
of their efficiency and, as the case may suggest, an action leading to an improvement of
the educational processes. The thesis consists of two parts: theoretical and practical. The
theoretical part is focused on company education, teaching methods and financial
resources for education. The practical part concerns an analysis of systematic education
in the hotel and its financial resources. At the end of the thesis there is an evaluation of

the educationl processes in the company and some educational suggestions for the future.



