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SOUHRN

1. Cil prace:

Hlavnim cilem této diplomové prace je zhodnotit soucasny rozvojovy a vzd€lavaci proces manazerti
ve spolecnosti XY s.r.o. Dil¢imi cili této prace je identifikovat problémy ¢i nedostatky a na zaklad¢ zjisténé¢ho
stavu formulovat doporuceni k provedeni zmén rozvojového a vzdélavaciho procesu manazeri spole¢nosti.

2.  Vyzkumné metody:

Teoreticka Cast je zpracovana za pomoci metody sbéru dat z primarnich bibliografickych zdrojt, sekundarnich
a ovéfenych internetovych zdroji vztahujicich se k tématu diplomové prace. Cilem teoretické Casti prace
je shromazdit, porovnat a interpretovat informace vztahujici se ke zvolenému tématu. Pfedmétem metodiky
v praktické ¢asti prace je analyzovat a popsat aktualni stav rozvoje a vzdélavani spolecnosti XY s.r.o. Za ticelem
provedeni vyzkumu a jeho vyhodnoceni, éemuz se prace vénuje v kapitole 3.3 je vyuzito metody dotaznikového
Setfeni a strukturovanych rozhovord.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Vystupem provedeného vyzkumu, uvedeného v kapitole 3.4 je sedm oblasti rozvojového a vzdélavaciho procesu
spolecnosti V ramci, nichz autorka doporucuje urcité zmény ¢i navrhy na zlepSeni. Mezi identifikované
nedostatky patfi nespravné fungovani nominace ucastnikii do rozvojového procesu, UspéSnost dokonceni
Individualniho rozvojového planu manazerd ¢i délka poskytované pracovni dotace na vzdélavani manazerq.
Dalsi doporuceni se tykaji aktualizace pracovnich seSitll, e-elarningovych programii pro urcité manazerské
pozice a zmén v agendach poskytovanych Classroom tréninki a jejich mozné finanéni Gspofe.

4. Zavéry a doporuceni:

Aktualni rozvojovy a vzdélavaci proces je ve spolecnosti XY s.r.o. velice dobfe nastaven, vyuziva aktualnich
trendd ve vzdélavani a spolecnost lze oznacdit za ucici se organizaci. Spolecnost povazuje rozvoj a vzdélavani
svych manazerti za klicovou oblast a vénuje ji zna¢nou pozornost. Spolecnost mé diky svému rozvojovému
a vzdélavacimu procesu zaji$téno nastupnictvi a neustaly rozvoj svych manazert, ¢imz si zajistuje piipravu
do budoucna. Kazda manazerska pozice ma definovany potiebné kompetence na jejichz rozvoj se v ramci
rozvojového procesu manazert zamétuje. Rozvojovy proces je dobfe nastaven tak, aby napomahal spole¢nosti
snadnéji odhalit talenty a zaroven pozitivné ovlivnil fluktuaci a motivaci jejich zaméstnanci. Vzdélavaci
a rozvojovy prpoces spolec¢nosti lze téz z pohledu nakladi oznacit za efektivni, a to z divododu vyuZivani
predevsim vlastnich zdroju. Z celkového pohledu zaméstnancl spole¢nosti splituje vzdélavaci a rozvojovy
proces jejich ocekavani a hodnoti jej nadprimérné. Podrobné zavéry a zhodnoceni procesu uvadi autorka
Vv kapitole 3.3.5 této prace.
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SUMMARY

1. Main objective:

The aim of this work is to evaluate the current development and educational process of managers in the company
XY s.r.0. The partial aim is to identify problems or deficiencies and based on the Analysis formulae
recommendations for changes in the v’development and educational process of comapany managers.

2. Research methods:

The thepretical part is processed using the method of data collection from primary bibliographic sources,
secondary and verified internet sources related to the topic of the work. The aim of the theoritical part is to
collect, compare and interpret information related to the selected topic. The subject of the methodology in the
practical part is to analyze and describe the current situation of development and education in company XY s.r.o.
In order to carry out the research and its evaluation, which is discussed in chapter 3.3, the method of questionnaire
survey and structured interviews is used.

3. Result of research:

The output of the research presented in chapter 3.4 is seven areas of the company's development and education
process within which the author recommends certain changes or suggestions for improvement. The identified
shortcomings include incorrect functioning of the nomination of participants in the development process, the
success rate of the completion of the Individual Development Plan of managers or the length of the work grant
provided for the education of managers. Other recommendations include updating workbooks, e-elarning
programs for certain managerial positions, and changing the agendas provided by ClassroomTraining and their
potential financial savings.

4. Conclusions and recommendation:

The current development and educational process is at XY s.r.o. very well set up, taking advantage of current
trends in education and society can be described as a learning organization. The company regards the
development and training of its managers as a key area and pays considerable attention to it. The company has
thanks to its developmentand the educational process ensured succession and continuous development of its
managers, thereby ensuring preparationto the future. Each managerial position has defined the necessary
competences, the development of which is the focus of the managerial development process. The development
process is well designed to help the company discover talent more easily, while also having a positive impact on
employee turnover and motivation. Educationaland the company's development process can also be described
as cost-effective, mainly because of the use of its own resources. From an overall perspective, the company's
employees meet the expectations of the educational and development process and evaluate it above average.
Detailed conclusions and evaluation of the process are given in the chapter 3.3.5 of this work.
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1 Uvod

Oblast rozvoje a vzdélavani lidi ve spolecnostech je v soucasnosti velmi dilezitym tématem.
Spole¢nosti si uvédomuji ptinos efektivné provadéného vzdélavani a rozvoje svych
zamé&stnancu, a proto zfizuji pozice Human Resources neboli HR, které jsou v dne$ni dobé
pozicemi strategickymi, podporujici business spolecnosti. Za timto ucelem ma mnoho
spolecnosti své HR pozice pfimo a pouze zamefené na oblast vzdélavani a rozvoje svych
zamé&stnancu.

Pfestoze rozvoj a vzd€lavani ma pro spoleCnost sva negativa spocivajici v jeho finan¢ni
a Casové narocnosti, vyplati se spole¢nostem ob¢tovat své prostiedky a zjistit tak prevazujici
pozitiva rozvojového a vzdélavaciho procesu. Rozvoj a vzdélavani neni pro spolecnost piinosné
pouze zpohledu vyssi efektivity prace, motivovanosti, angazovanosti a vykonnostnich
ukazatelli, ale napomaha zlepSovat i mezilidské vztahy, komunikaci, tymovou spolupraci,
toleranci, proaktivni pfistup pii vyhleddvani pfilezitosti, podporu pii provadéni zmén
a podporu neustalého vyvoje spole¢nosti.

Dulezitost rozvoje a vzdélavani zaméstnanct spolecnosti ovliviiuje i soucasny trh préace, kdy
velice nizkd nezaméstnanost, nedostatek pracovnikll a vysoka rivalita podniki v oblasti naboru
zameéstnancl vede spole¢nosti k nabizeni lepsich a hodnotnéjSich benefitli mezi nimiz je velice
podstatnym benefitem praveé poskytovani profesniho a osobniho rozvoje. Aby vSak spole¢nosti
uspéli na trhu prace a uchazeci si vybrali pravé onu spolecnost, nesta¢i pouze nabizet rozvoj
a vzdélavani, ale poskytovat kvalitné fungujici proces rozvoje a vzdelavani. Pro kvalitni
fungovani procesu je dalezité do néj zahrnout klicové zaméstnance spole¢nosti v¢etné vedeni
spole¢nosti, které bude ostatnim pracovnikiim ukazovat jeho dilezitost, podporovat jejich
angazovanost a podporovat HR oddéleni v naplnéni jejich strategie rozvoje a vzdélavani
zameéstnancu.

Okamzity piinos spole¢nosti piinasi predevsim cast vzdelavaci, ktera se soustfedi na ziskavani
znalosti a dovednosti zaméstnancii, jenZ jsou pro vykonavani jejich soucasné pozice klicové
a napomahaji k doru€eni stanovenych cili podniku. Naopak piedev§im na budoucnost
spolecnosti se soustiedi Cast rozvoje zameéstnancu, kterd pfipravuje zaméstnance na vyssi
funkce s vys§i mirou odpovédnosti, diva se dopfedu na mozné budouci potieby spole¢nosti, jeji
rist a inovace. Pfikladem mutze byt v dnesni dob¢ rostouci vliv robotizace ¢i diverzifikace
a potieba piipravit zaméstnance na ménici se prostiedi, rozvijet jejich znalosti, dovednosti
a kompetence v dané oblasti. Rozvoj zaméstnancti neni v soucasné dobé pouze zaméien
na potieby spole¢nosti, ale i na osobni potieby jejich konkrétnich zaméstnancu, a tak
spole¢nosti nabizi rozvoj znalosti a dovednosti 1 v oblastech, které pro vykonavani soucasné
1 budouci pozice zaméstnance nejsou podstatné.

Hlavnim cilem této diplomové prace je zhodnotit souc¢asny rozvojovy a vzdélavaci proces
manazer ve spolenosti XY s.r.o. Diléimi cili této prace je identifikovat problémy
¢1 nedostatky a na zdklad€ zjisténého stavu formulovat doporuceni k provedeni zmén
rozvojového a vzdélavaciho procesu manazerd spolecnosti.

Diplomova prace se v teoretické Casti prace vénuje problematice rozvoje a vzdélavani
zamé&stnanctl, Specifikuje strategii rozvoje zameéstnancid, pristupy vzdélavani a rozvoje
zamestnancl a pojednava o kompetencich manazerti. Dale se teoreticka Cast prace vénuje
vzdélavacim a rozvojovym metodam a samotnému vzdélavacimu a rozvojovému procesu,

piicemz se v posledni podkapitole teoretické ¢asti prace zabyva systémem snizovani naklada
na vzdélavani a rozvoj.



V praktické casti prace se autorka veénuje nejprve zakladni charakteristice spoleCnosti,
konkrétn¢ predstaveni jeji zaméstnanecké struktury, persondlniho oddéleni neboli HR
a struktufe manazert jejich restauraci. Nasledné autorka popisuje samotny systém vzdélavani
a rozvoje manazeru restauraci spolecnosti XY s.r.o., ptedstavuje kompetenéni model manazerti
jednotlivych Grovni a popisuje ve spole¢nosti pusobici proces rozvoje manazeru.

Vyzkumna ¢ast prace byla autorkou provedena v ramci ¢tyf oblasti. Prvni oblasti vyzkumu
je samotny proces rozvoje manazert, druhou oblasti vyzkumu je konkrétni jedna ¢ést procesu
rozvoje, kterou je Individualni rozvojovy plan a Tréninkovy program a dal$imi dvéma oblastmi
vyzkumu je konkrétni metoda procesu rozvoje, jimiz je Classroom trénink pro Generalni
manazery a Assistant manazery restauraci. Vyzkumy jsou provedeny za pomoci online
dotaznikového Setfeni a strukturovanych rozhovorti mezi sto deviti manazery napii¢ vSemi
manazerskymi pozicemi, jez absolvovali sviij trénink v poslednim pal roce a vybranou
skupinou vedeni spole¢nosti, mezi néz patii Regionalni coachi a District coachi, ktefi vyrazné
ovliviluji rozvoj a vzdélavani manazeru.

V dalsi podkapitole praktické ¢asti prace vychazi autorka z teoretickych a praktickych poznatka
a formuluje doporuceni sméfovana k Training & Development manazerim odd¢leni lidskych

zdroju k provedeni zmén v sedmi oblastech za t¢elem 1épe fungujiciho a efektivnéjsiho rozvoje
a vzdélavani jejich manazert.



2 Teoreticko-metodologicka ¢ast prace

Teoreticko-metodologicka ¢ast prace pojednava o problematice rozvoje a vzdélavani
zamé&stnancl. Pfedstavuje rozvoj a vzdélavani manazerd, vymezuje manazerské kompetence,
pojednava o strategii rozvoje manazert a uvadi piistupy vzdélavani a rozvoje manazerd.
V nasledujici kapitole 2.2 je vénovana procesu vzdélavani a rozvoje zaméstnancii, jeho
konkrétnim krokiim a mozZnostem snizovani jeho nakladu. V nasledujici podkapitole 2.3
se prace zabyva metodami rozvoje a vzd€lavani a blize se vénuje metodé e-learningu,
development centru, koucinku a strukturovanému seberozvoji. V posledni podkapitole
teoreticko-metodologické ¢asti prace uvadi autorka postupy zpracovani a pouzité metody, podle
nichz je vypracovana tato diplomova prace ve vztahu ke stanovenym ciltim.

2.1 Rozvoj a vzdélavani zaméstnanci

V soucasnosti si jiz spole¢nosti uvédomuji hodnotu svych vzdélanych zaméstnanci, jenz jsou
tymovymi hréc¢i, dokazi efektivné komunikovat, kontinudln€ rozvijeji své schopnosti a dokazi
se prizpisobovat ménicimu se prostfedi. V dnesni dobé najdeme jiz né€kolik spolecnosti,
pro néz je vzdélavani jejich pracovniki klicovou oblasti a soustfedi se na ziskavani
kvalifikovanych talentt, které dale rozvijeji, u¢i je novym znalostem a dovednostem s cilem
dosahnout svych strategickych cili a zaroven s cilem si odborniky ve své spole¢nosti udrzet.
Nikoli vzdy je mozné nabirat pouze kvalifikované, top zaméstnance a je tudiz potieba rozvijet
a vzdelavat ostatni pracovniky, aby dosahli Zadouci urovné kompetenci (Vodak
a Kucharc¢ikova, 2011; Kocianova, 2010). Podle Rosse (2018) jsou zaméstnaci, kteti se citi
schopné&jsimi vice sebevédomi a stivaji se tak samostatnéj$imi a pracuji efektivnéji. Tito
pracovnici si Vybiraji naro¢néjsi ukoly a nesnadné cile, jelikoz si jsou védomi, ze maji
schopnosti jich dosahnout a téz si hledaji cesty ke zjednoduSeni pracovnich procesu, coz
v disledkd napomaha spole¢nostem uspofit ¢as svych zaméstnancl a vyuzit jejich energii na

vvvvvv

Vzdélavani dle Kocianoveé (2010) se nejCastéji sklada z odborného vzdélavani i1 rozvoj
schopnosti, znalosti a dovednosti a rizné spole¢nosti mohou pfistupovat k rozvoji a vzdélavani
svych lidi odlisné, ale vzdy je v procesu dulezité reflektovat specifika a konkrétni potfeby dané
spolec¢nosti. Klicovou roli ve vzdélavani a rozvoji zaméstnancl hraji manaZefi oddéleni
lidskych zdroja, ktefi dané procesy ve spoleCnosti nastavuji, organizuji, zlepSuji a tzce
spolupracuji s top managementem spolecnosti, aby pfispeli vzdélavanim k dosazeni cilt
podniku (Vodak a Kucharéikova, 2011; Kocianova, 2010). Rozvoj zaméstnancl je pro
spole¢nosti dlouhodobym zavazkem a je potfeba na ném pracovat kontinualnég, cilevédomé
a nikdy si spole¢nost nemiizZe fici, ze se jiz rozvojem nepotiebuje zabyvat (Meier a Liker, 2016).

2.1.1 Rozvoj a vzdélavani manaZeri

,,Rozvoj manazeru se tyka zlepsovani vykonu manazerii v jejich soucasnych rolich a jejich
pripravy na vys$si funkce a vyssi miru odpovédnosti v budoucnu®, a to za tcelem rozvoje
manazeru zlepsit jejich schopnosti a tim zlepSit schopnosti samotné organizace (Armstrong,
2015). Existuje mnoho diikazii o tom, Ze spravné nastaveny systém pProcesu rozvoje manazera
vyrazné piispiva k Gspéchu spolecnosti, vytvaii konkurenéni vyhodu, a tudiz se vyplati
spole¢nostem do n¢j své finance investovat (Vodak a Kucharc¢ikova, 2011).



Aby vsak mohl byt rozvoj manazeru efektivni, je tieba nastavit proces, jehoz aktualnost by mé¢la
byt neustale ovéfovana vzhledem k rychle ménicim se potfebam podniku a vyvoji trhu (Urban,
2018). Proces by m¢l byt nastaven tak, aby manazeii za pomoci svého rozvoje piispivali
k doruceni dlouhodobych cilli, aby reagovali na problémy vykonu anebo odrazel individualni
predstavu manazeru 0 jejich rozvoji a budouci pracovni kariéfe (Armstrong, 2015).

Cilem rozvoje manazert je zabezpeceni aktudlnich a budoucich potieb spolecnosti. Na uvod
manazerského rozvoje je dulezité zajistit pfimou a jednoznacnou komunikaci a ujistit
se, Ze manazeti védi, co je od nich ocekavano a spolecné si stanovit cile, vykonnostni ukazatele
a miru kompetenci, kter¢ budou vyzadovany a podle nichz budou manaZeti hodnoceni.
rozvoje manazeru zvysit jejich produktivitu a efektivitu na aktudlnich pozicich a zaroven
je ptipravit na pozice budouci s vy$si mirou odpovédnosti. S timto cilem je spojen i cil zajistit
nastupnictvi v manazerskych rolich a vybudovat systém, jenz by tento proces nastupnictvi
pravidelné¢ revidoval. A Vneposledni fad¢ je dulezité vybrat ty sprdvné manazery
S potencidlem, aby spole¢nost neinvestovala do lidi, ktefi nemaji o rozvoj zajem a ani toho
nejsou schopni (Vodak a Kucharéikova, 2011; Armstrong, 2015) a neblizila by se tak
pravdépodobnosti slov Mumfolda a Golda (Armstrong, 2015), ktefi oznacuji rozvoj manazert
za ,, pokus zlepsit efektivnost manazerii pomoci procesu vzdelavani* (Armstrong, 2015).

Dle Mumfolda (Armstrong, 2015) je za tUcéelem efektivné nastaveného rozvoje manazert
vhodné zkombinovat rozvoj sebe samotného, rozvoj vedeny spoleCnosti tvofeny jejimi
personalisty a rozvoj vedeni vySe postavenymi manaZery, ktefi se S doty¢nym manazerem
soustfedi na realné pracovni problémy ¢i aktivity.

2.1.2 Manazerské kompetence

Definic pro kompetence existuje mnoho, ur¢ité z nich vice tihnou k vlastnostem a nékteré spise
k chovani. V soucasnosti ma kompetence jako pojem dva odlisné vyznamy, pfi¢emz prvni
charakteristika vyjadiuje kompetence jako urcité opravnéni, jenz je manazerovi shora udéleno
a umoziuje mu konat v rozsahu jeho pravomoci a odpovédnosti a fika, jak je manazer vniman
ostatnimi lidmi. V druhém slova smyslu je kompetence chdpana jako schopnost provadét
urcitou aktivitu a byt pro ni kvalifikovan neboli v ¢eském jazyce pouZivaném terminu pracovni
zpusobilost. Ukazuje vnitini manazerské kvality, jez nejsou zavislé na externim prostiedi, nybrz
na onéch samych, jejich rozvoji a dovoluji splnit pozadovany vykon (Kube§ & Spillerova &
Kurnicky, 2004; Armstrong, 2015). Dle Lojdy (2011) zni definice kompetence takto:
Kompetence je schopnost cloveka (pracovnika) uspésné vykondvat v daném Ccase,
V pozadovaném rozsahu a v pozadované kvalité konkrétni praci nebo cinnost.“. Toto dvoji
pojeti je v praxi vétSinou provazano a jeho schéma lze vidét na Obrazku 1.

Obrazek 1 Schéma pojeti pojmu kompetence

KOMPETENCE potencial k wykonu

QLT )

Zpisabilast | <:‘l> Pravemos a odpovadnost I

spacifickarsituatni

KOMPETENTNOST realizovana schopnost

Zdroj: Tureckiova, 2009



Horvathova & Blaha & Copikova (2016) uvadi definici kompetenci podle Hronika, ktera
se se svou definici ptiblizuje spisSe k druhé varianté vyznamu kompetenci, ktera je téZ spojovana
s kompetencemi manazerskymi a definuje ji jako: ,,...trs znalosti, dovednosti, zkuSenosti
a vlastnosti, ktery podporuje dosazeni cile.”. Dle Tureckiové (2009) jsou manazerské
kompetence chapany jako: ,, schopnost tispésné vykondvat néjakou funkci nebo soubor funkci “.
U manazerskych kompetenci se proto nejednd o urcity stav, jak je tomu rozuméno u kvalifikace
formalni, ale o schopnost dokazat se zménit, coz od manazera oCekava neustalé vzdelavani

arozvoj v oblasti profesni i osobnostni.

Bartonikova (2010) uvadi rozliSeni manazerskych kompetenci podle jejich struktury
a dynamiky do sedmi skupin:

» Znalosti, jimiz se rozumi ziskané informace o urCitém prostiedi (manazerském,
ekonomickém, podnikatelském), metodach, faktorech, technologiich, podnikové kulture
¢i struktufe, jenz umi aplikovat pii své praci.

» Povahové rysy, které predurcuji chovani daného ¢lovéka a jenz jsou pozadovany odlisné
pro ruzné typy prace. Jako povahovy rys lze uvést ptizpisobivost, miru sebevédomi,
vytrvalost, prakti¢nost, impulzivnost, perfekcionismus ¢i iniciativu. Dle Simsona (2010)
povahové rysy piedurcuji Uspé$nost dané osoby Vv uréitém oboru a povolani a uvadi,
ze K lepsimu pracovnimu vykonu vede piedev§im zasadovost, dobra emoc¢ni inteligence,
pfipousténi si chyb, schopnost komunikace a v§eobecny rozhled. Dle VeteSky (2010) patii
k povahovy rysiim i spolecensko-politické kompetence ¢i socio-kulturni.

» Postoje, které vyjadiuji kladné ¢i zaporné stanovisko k nejriznéj$im situacim a vécem.
Postoj si ¢lovek vytvari a formuluje v prubéhu celého zivota a je odrazem hodnot, jenz cti
(Veteska, 2010).

» Dovednosti, které jsou dle Folwarczné (2010) schopnostmi ¢lovéka provadét dané cinnosti
a Vv pracovni praxi vyuzit znalosti, osobnich pfedpokladii a postoje. Dovednosti 1ze nabyt
vycvikem €1 praxi a vzdy se jedna o individudlni proces. Dovednosti mohou byt odborné-
technického razu, koncepéniho a osobnostniho charakteru ¢i v oblasti fizeni lidskych zdrojt
(Lojda, 2011).

» ZkusSenosti jsou praxi a zivotem ziskané znalosti, dovednosti a postoje. Zkusenosti dovoluji
upevnit nezbytné dovednosti a navyky tak, aby se staly ¢asem rutinnimi Diky zkuSenostem
muze manazer spravné piedpovédét budouci vyvoj situace nebo reakcei svého okoli (Lojda,
2011). De¢lka praxe vSak neurcuje miru kvalifikace manaZera, jelikoz v soucasné dobé
rychlého vyvoje a zmén je tfeba, aby manazefti fesili Casto situace nové a nezndmé. Prave

vvvvv

(Folwarczna, 2010).

» Technické kompetence, jinak téz feCeno odborné znalosti, dovednosti, talent a postoje, jenz
se tykaji oblasti ekonomickych, finan¢nich, technologickych ¢i informacnich (Tureckiova,
2009).

» Kompetence vjednani slidmi, kde si lze pfedstavit ,,uméni* vést lidi, efektivné
komunikovat ¢i budovat vztahy (Tureckiova, 2009).



Veteska (2010) s vyse uvedenym ¢lenénim Bartonkové souhlasi a dopliuje, Ze kompetence
obsahuje chovani, v kterém se zaroven také projevuje. Veteska (2010) vymezuje kompetence
jako komplexni a zasadné podminéné kontextem. Zaroven uvadi, Ze kritériem vybéru
kompetence je spravné zhodnotit danou situaci z hlediska kontextu jejiho pouziti a méfitkem
kompetence je efektivita prace, dosazeni cile a zadouciho vykonu.

I JaniSovd & Kiivanek, 2013 rozumi kompetenci jako souboru chovani, jenz je klicové pro
vynikajici vykon v dané roli, v némz se projevuji dovednosti, znalosti a postoje. Toto pojeti 1ze

vidét nize, zndzornéné na Obrazku 2.

Obrazek 2 Pojeti kompetence dle Shoonovera

Dovednosti
Zkuienost

Vyuziva sve znalosti
Pi1 vyvoji nového k v{voj1 nového produktu
produktu postupuje
metodicky a pragmaticky

Motivy/

postoje _
Pracuje s vysokym

Osobnost i
nasazenim

Zdroj: Janisova & Krivanek (2013)

Dle autorky taktéz dobie vystihuje tspésného manazera a jeho kompetence Tureckiova (2009),
ktera tika ze: ,, Dobry manazer vi, CO (odbornost) a JAK (znalost metody) ma byt v zajmu
dalsiho efektivniho fungovdni organizace vykondno — a vi ddle také, S KYM se md ve svém isili
spojit a KOHO pro sviij zamer ziskat (osobni a socialni kompetence). Pouze ze souhry viech
slozek kompetence se miize — za vhodnych podminek — narodit uspéch!!!*.

Dle prizkumu Competency and Emotional Intelligence provedeném v roce 2006-2007, bylo
zjisténo az 49 soustav kompetenci, které Citaly na 533 ndzvi nejriznéjSich kompetenci.
Zpravidla spolecnosti vyuZivaji pro rozvoj svych manaZeri osm kompetenci.
Mezi kompetence, které jsou ve spoleCnostech nejCastéji vyuzivany a Vv ramci prizkumu
se vyskytovaly u vice nez 50 % organizaci patii: Tymova orientace, Komunikace, Rizeni lidi,
Orientace na zdkaznika, Orientace na vysledky, Plianovani a organizace a Reseni problémi
(Armstrong, 2015).

2.1.3 Strategie rozvoje manaZeru

Strategie rozvoje manazert vyplyva z nadiizenych strategiich, jako jsou strategie podnikové
a personalni a vychazeji z jejich plani budoucich potteb manazerti. Totozné€ jako ji nadiizené
strategie byva strategie rozvoje manazerd planovana na obdobi tfi az péti let. Strategie
se zamétuje na postupy a role stran, které jsou do rozvoje manazeri zaclenény. Hlavnim cilem
téchto formulaci je zjistit klicové oblasti aktivit, které je do procesu rozvoje manazerti nutné
zahrnout. Diky této formulaci lze HR a linlovym manazerim poskytnout ndstroje



k sebehodnoceni a analyzy urovné rozvoje manazeru ve spoleCnosti. Kazda oblast zde
znazornuje, jak je propojen plan rozvoje manazeru s hodnocenim jejich kompetenci,
identifikaci jejich ,,slabin* vhodnych pro rozvoj a ndsledné nabizenymi rozvojovymi aktivitami.
Vyse uvedené oblasti ¢innosti obsazené v procesu rozvoje manazer jsou rozdéleny do Ctyf
okruhti, do nichz nejprve patii uvédomeéni si dilezitosti, nutnosti a zapojeni se do rozvoje
manazerl, dale pak analyza aktudlni situace rozvoje manazerd, realizace rozvoje manazert
a jeho nasledné kontinualni vylepSovani (Bartoikova, 2010; Armstrong, 2015).

Bartonkova (2010) uvadi, ze podle nazoru Hronika (2007) je v souvislosti se strategii rozvoje
manazeri pojem ,,strategicky staffing*, jenz rozlisuje trovenn vénovanou rozvoji a vzdélavani
ur¢itym skupindm manazerd, a to podle pfidané hodnoty, kterou spolecnosti pfinasi a soucasné
podle miry nahraditelnosti daného manazera. Schéma tzv. Strategického staffingu
je znazornéno nize na Obrazku 3.

Obrazek 3 Strategicky staffing

Rozvoj,
Hotovy Elovék vzdélavani,
prace s talenty

Vysoka pfidana
hodnota

Pronajem,

Nizka pridana Outsourcing doéasna
hodnota Y,
vypomoc
Snadna nahraditelnost Obtizna nahraditainost

Zdroj: Bartonkova (2010) podle Hronik (2007)

Schéma strategického staffingu tika, ze na zaklad¢é tohoto rozliSeni by Si spole¢nost méla
stanovit jinou strategii pro manazery, ktefi pfinasi vysokou ptidanou hodnotu, avsak jejich role
je na pracovnim trhu bézné dostupnd nez manazerovi, ktery piindsi vysokou ptidanou hodnotu
a jeho nahraditelnost je velice obtizna.

2.1.4 Pristupy vzdélavani a rozvoje manaZeru

Pristupy ke vzdélavani arozvoji manaZerGi reprezentuji vzdjemné pusobicich formalni
a neformalni pfistupy. Zéakladni charakteristikou formalniho pfistupu k rozvoji manaZerii
a opakem neformalniho pfistupu je, Ze se vSichni U€astnici rozvoje uci to samé téma, a tudiz
vzdélavani neodpovida vzdy individudlnim potfebdm a urovni ucastniki. Na rozdil od
neformalniho pfistupu rozvoje se mize jednat o vyrazny rozdil mezi aktualnimi a cilovymi
znalostmi. Dal$i nevyhodou formalniho vzdélavani je moZny problém s vyuZitim ziskanych
znalosti a dovednosti v praxi, pfi vykonu prace na pracovisti. Nevyhodou zejména z pohledu
finan¢ni stranky jsou ndklady na cestovani a ptipadné ubytovéni, a to z divodu potradani
formalniho vzdélavani prevazné mimo pracovisté manazerti. Na rozdil od neformalniho
vzdélavani, kdy jsou manazeti trénovani v obdobi, kdy trénink pottebuji, tzn. ,just in time*,



je termin neformalniho vzdélavani predem urcen a ucastnik jej pfiliS nemiize ovlivnit
(Armstrong, 2015; Folwarczna, 2010).

Dle Grubera & Kyrianové & Fennville (2016) je osvéd¢enym velmi pfinosnym postupem
rozvijet zaméstnance kombinaci nejprve development centra za Gcelem identifikace potencialu
a prilezitosti pro zlepSeni zaméstnanci, v druhém kroku realizovat trénink formou metody
Skoleni, kdy jsou zaméstnancim ptfedavany zejména teoretické znalosti, ve tfetim kroku se
zam¢iit na individudlni trénink na pracovisti a v poslednim kroku rozvijet zaméstnance
spole¢nym workshopem se sdilenim zkusSenosti. Tato kombinace forem rozvoje zaméstnancti
zajistuje uceleny rozvoj zaméstnancu a poskytuje efektivni vyuzivani ziskanych dovednosti
v pracovnim prostfedi zaméstnanct.

Formalni piistupy rozvoje manaZera

Formalni pfistupy rozvoje manazerti obsahuji ¢innosti a procesy, jez jsou planovany
a organizovany spolecnosti. Jsou tvofeny na zaklad€ identifikovanych oblasti potiebnych pro
rozvoj, a to diky provedenému hodnoceni vykonnosti a potencialu rozvoje daného manazera.
Potencial a oblasti pro rozvoj manazeru lze zjiStovat prostiednictvim tzv. Assessment
¢i Development center, kterd obsahuji mnoho aktivit zaloZzenych na kombinaci nejriznéjsich
cviceni, pohovort a testl a ¢asto v délce jednoho ¢i dvou dni (Armstrong, 2015; Folwarczna,
2010; JaniSova & Kiivanek, 2013).

Na zéaklad¢ tvrzeni Folwarczné (2010), Armstronga (2015), lze fici, Zze formalni ptistupy
obsahuji sedm zakladnich okruhti aktivit:

- Rozvoj pti pracovnim vykonu neboli ,,uceni se akci®, kdy dochazi k feSeni nejriiznéjsich
problémd, rozhodovani a k pravidelnému ptfedavani zpétné vazby od nadiizenych
manazerl a tim k fizeni pracovniho vykonu.

- Koucink, probihajici zpravidla ve formé& 1:1, vyuzivajici individudlni pftistup
a vedouci manaZzera k nalezeni iniciativ a vlastnich postupt za ucelem rozvoje jeho
dovednosti a dosazeni jeho cili.

- Mentorink jehoz prostfednictvim ziskava manazer pfedevsim odborné dovednosti
a je zaloZen na divéryhodném a profesionalnim vztahu dvou osob, kdy mentor predava
mentorovanému své znalosti, dovednosti a zkuSenosti (Koubek, 2015).

- Uceni se prostfednictvim tymovych her, nejriznéjSich pohybovych aktivit, pfi nichz
mohou byt manazefi vystaveni umélym stresovym situacim a uci se vhodnych reakci.

- Rozvoj za ucelem nabyti novych pracovnich zkuSenosti, a to za pomoci rotace prace,
ucasti na projektech ¢i pracovnich stazi.

- Utast na vzdélavacich kurzech, zajiténé interni &i externi cestou. Piikladem vhodné
rozvojové aktivity jsou interni workshopy, u nichz je cilem vyména zkuSenosti
a znalosti, aktivnim pfistupem Ucastnikl a feSeni praktickych ukoli a pfispiva k feSeni
praktickych problémt. V priib&hu worshopu mize trenér pouzivat modernich ptistupti
jako je brainstorming ¢i Ishikawiv a Parettv diagram (JaniSova & Ktivanek, 2013).

- Nastaveni individualniho planu rozvoje a vzdélavacich programi.

Dle Forwarzné (2010) patfi mezi formalni metody rozvoje manazert i tzv. Zpétna vazba 360°
a Neurolingvistické programovani, oznaceno jako NLP metoda, které ackoli nejsou v Ceské
republice pfili§ vyuzivané, jsou Casto vyuzivany a povazovany za velice progresivni v jinych
zemich.



- 360° zpétna vazba, jejimz smyslem je ziskani zpétné vazby nejen od svého nadfizeného,
ale 1 od kolegti na stejné, anebo i vyssi urovni, od ptimych podtizenych, zadkazniki nebo
1 rodinnych pfisluSnika. Podstatné v ramci 360° zpétné vazby je vlastni hodnoceni
manazera.

- Neurolingvistické programovani se zabyva vytvarenim vlastniho svéta osoby, ktera
poznava sama sebe tim, ¢im je, co déla a jak komunuje a vnima ostatni. Predmétem NLP
metody je sledovat, jak jazyk ovliviiuje myslenky a ¢iny dané osoby. Cilem této metody
je predevsim pomoci dané osobé ziskat vétsi sebevédomi pii vystupovani na vetejnosti
a dokazat ostatni presvédcit.

Na zékladé vySe uvedeného lze konstatovat, ze spole¢nosti maji Siroké moznosti vybéru
formalnich vzdé€lavacich a rozvojovych programi. ManaZzefi se Casto Ucastni kratkodobych
kurz, které se soustiedi na konkrétni manazerské dovednosti, zejména v oblasti fizeni lidi,
komunikace a mezilidskych vztahli. Za velice pfinosnou formalni metodu je oznacovana
rotace prace, a to nejenom pro zlepseni produktivity a efektivity manazera a pfipraveni jej na
budouci role, ale taktéz je vyraznym piinosem pro spole¢nost diky vy$s§i motivaci manazeru,
jejich stabilizaci a nizsi fluktuaci. Manazefi diky funkéni i geografické rotaci prace ziskaji
bohatsi zkusenosti, mohou se seberealizovat a napli prace se pro né nestava rutinni. Diky
tomuto pfistupu manazefi nemaji potfebu ménit zaméestnavatele, ale pouze své role v ramci

spolecnosti (Folwarczna, 2010).

Neformalni pFistupy rozvoje manaZeri

Tento typ pfistupu rozvoje manazeru je typem empirického uceni, tedy uceni se v prubéhu své
dennodenni naplné prace. Takovéto uceni neni vSak pro kazdého manazera samoziejmosti
a zalezi na tom, zda je manazer schopny premyslet nad vzniklymi situcemi, jejich feSenimi,
poucit se z predeslych situaci a budouci, nové situace fesit 1épe, diky jiz ziskanym zkusenostem.

Manazefti se zarovenn mohou ucit i od svych nadtizenych a kolegli a vyhodnocovat, zda dané
chovani je vhodné ¢i nikoli a chtéji se jim inspirovat v ramci svych ¢innosti, naptiklad v oblasti
vedenti lidi ¢1 feSeni problémi.

Neformalni pfistup uéeni je pro nékteré manazery zcela pfirozeny a pro ty, ktefi povazuji tuto
analyzu za nesnadnou ¢i nejsou schopni identifikovat jeji potiebu, je vhodné aplikovat metody,
které jim pomohou efektivnéji se ucit (Armstrong, 2015; Folwarczna, 2010). Mezi metody
nefomalniho pfistupu dle Armstronga (2015) patii:

- Sebehodnoceni a nalezeni oblasti (silnych a slabych stranek) pro rozvoj, v ramci, n€hoz
manazefi zhodnocuji miru dosaZeni svych cilii a identifikuji faktory, jez zaptiCinily
efektivni ¢i neefiktivni vykon.

- Manazerem sestaveny individualni plan rozvoje, jenz je spole¢nosti podporovan.

- Vedeni manazert k diskuzi o problémech a pfilezitostech s vySe postavenymi manazery
spolecnosti a vlastni stanoveni potieb rozvoje a o¢ekdvani.

- Podpora manzerl pii nalezeni vlastnich zpusobii uceni, vedouci k lepSimu vyuZziti
zkuSenosti a ucinnosti rozvojovych aktivit.



2.2 Proces rozvoje a vzdélavani zaméstnanci

Dle Rosse (2018) reprezentuje vzdelavani a rozvoj ,, proces ziskavani nebo prenosu‘“ znalosti,
dovednosti a schopnosti potfebnych k provedeni konkrétnich ¢innosti. Predstavuje proces
S pocatecnim bodem, koncovym bodem a fazemi mezi jednotlivymi body, pti¢emz délka se pro
kazdou fazi muaze liSit. Za ucelem efektivniho vzdélavani a rozvoje zaméstnancl je potieba
implementovat ve spole¢nosti proces v ramci, kterého je mozné identifikovat rozvojové potieby
jednotlivel a zaroven rozvijet zaméstnance v oblastech podporujici naplnéni strategiie a cila
spolecnosti. Podstatou takového procesu je jeho systemati¢nost ve vztahu k pracovnikiim,
vlastnikiim i1 uzivatelim (Dvofakova a kol., 2012; Koubek, 2015; Ross, 2018). Systematicky
piistup predstavuje cyklus aktivit, které se vzajemné ovliviuji a hlavni roli v ném zastava tym
internich specialistll na rozvoj (napt. Training & Development manazeti) a externich odbornika
(lektofi, konzultanti), ktefi organizuji vzd€lavaci aktivity a v Castych ptipadech je i sami
poskytuji. Tureckiova (2009) definuje pojem organiza¢niho rozvoje jako ,,typ interniho i
externiho poradenstvi, které vede k dostupnym a predem planovanym zméndm celého systému
organizace”. Kvalitn¢ nastaveny proces vzdélavani, je povazovan za nejvyznaméjs$i a
nejefektivnéj$i néstroj vzdélavani pracovnikl a v soucasné dobé€ s rostoucimi pozadavky na
dovednosti liniovych manazerii je systematicky pfistup vzdélavani a rozvoje manazeri
nezbytny (Koubek, 2015; Armstrong, 2015).

Aby spolecnost mohla nastavit efektivni systematicky proces rozvoje a vzdélavani musi provést
ctyfi dulezité kroky. Témito kroky, které jsou zobrazeny niZze na Obrazku 4 zndzorfunjici
cyklus systematického procesu vzdélavani a rozvoje, je identifikace potieby vzdélavani,
planovani vzdélavani, realizace vzdélavaciho programu a vyhodnoceni vysledki vzdélavani
a ucinnost vzdélavaciho programu.

Obrazek 4 Cyklus systematického procesu vzdélavani a rozvoje

CYKLUS
Identifikace

oy oty b Q_

Vyhodnoceni vysledkd
vzdélavani a Gi¢innost

vzdélivaciho programu A

Realizace
g vzdéladvaciho programu I

Zdroj: Folwarczna, 2010

Planovani vzdélavani

Jak 1ze vidét na Obrazku 4 vySe, v prvni fazi procesu vzdélavani a rozvoje je teba identifikovat
potieby vzdélavani a rozvoje manazerii, vychazejici z podnikové strategie a politiky
vzdélavani. Nasledné je nutné se zabyat planovanim vzdé€lavacich aktivit, v ramci, néhoz
se spolec¢nost zabyva finanénim rozpoctem, casovym harmonogramem, vybéru cilové skupiny
manazerd, vybéru vhodnych témat, jejich obsahu a vzdélavacich metod. Po uspé€Sném
planovani nasleduje faze treti, tykajici se samotné realizace procesu vzdélavani. Posledni fazi
je zhodnoceni vzdélavaciho procesu, celkoveé vynalozenych nakladu, ptinos vzdélavaciho cyklu
a mira dosaZeni stanovenych cili. DileZitou soucasti je i pouceni se z chyb a jejich zohlednéni
V ramci noveé planovaného cyklu vzdélavani a rozvoje manazer (Koubek, 2015; Folwarczna,
2010, Siky¥, 2014). Cely &tyi fazovy cyklus je pro lepsi predstavu graficky zobrazen vyse
na Obrazku 4.
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Dle Koubka (2015) piinasi systematické vzdélavani manaZert spole¢nosti mnoho pozitivniho.
Spole¢nost se kuptikladu nemusi pfevazné vénovat nesnadnému a nakladnému hledani
odbornikl z externich zdrojt, ale mlze je nalézt uvniti své spolecnosti. Dalsi vyhodou je jiz
zminéné zlepSeni kompetenci svych manazeri a zvySeni efektivity jejich prace, jim
podfizenych pracovnich tymt, coz se odrazi na celkovych vysledcich spolecnosti. Téz mtize
spolec¢nost formovat kompetence svych manazerti a reagovat tak na své aktualni potieby.
A Vv neposledni fadé zvySuje efektivné nastaveny vzdélavaci a rozvojovy proces motivaci
manazert, jejich loajalitu ke spole¢nosti a atraktivitu spole¢nosti na pracovnim trhu, coz
spolecnosti usnadnuje ziskavani a stabilizaci zaméstnanct.

2.2.1 Identifikace potieb vzdélavani a rozvoje manaZeri

Nez mohou HR manazeti piistoupit k planovani a realizaci vzd€lavani a rozvoje svych
manazerd musi si odpovédét na otazky: ,,Co je tieba?“ a ,,Pro¢ je to tfeba?* takovato
identifikace vzdélavacich a rozvojovych potieb je dnes nazyvana zkratkou DNA neboli
,development needs analysis* (Folwarcznd, 2010).

Identifikace poskytuje spole¢nosti odpovédi kupiiklad na nize uvedené otazky (Vodak
— Kuchar¢ikova, 2011):

-, Je wkonnost v danych dovednostech skutecné nezbytna?

- Je zaméstnanec dostatecné odménovan, respektive motivovan k uplatnéni téchto
dovednosti?

- Podporuje management pozZadované chovani?

- Jaké dalsi bariéry vykonnosti jesté existuji?

Dle Armstronga (2015) se mnohdy piedpoklada, ze DNA by se méla zaméfit predevsim na
identifikaci rozdilti mezi aktudlnim stavem a stavem zadoucim, tedy tim, co manazeti soucasné
znaji a umi dé¢lat a tim, jaké znalosti a dovednosti by méli mit a jakého vykonu by méli byt
schopni. Tento vztah miZzeme nazorné vidét nize na Obrazku 5.

Obrdzek 5 Vzdélavaci potreby

POTREBA o
Coje VZDELAVANI Co by mélo byt

Vysledky podniku nebo Normy podniku nebo
jeho jednotlivych funkci jeho jednotlivych funkci
Existujici znalosti Pozadované znalosti

a dovednosti a dovednosti
Soucasny vykon Cil nebo normy
jednotlived vykonu

Zdroj: Armstrong, 2015

Vyse uvedené Schéma uvedené na Obrazku 5 tedy rozdéluje potiebu vzdélani do dvou rovin,
Znichz aktudlni potfebu znazoriiuje levy sloupec, ktery nabadd spolecnosti podivat
se pii identifikaci potfeb na soucasné vysledky podniku nebo vysledky jeho jednotlivych

11



funkci, dale uréit existujici znalosti, dovednosti a aktualni vykon jednotlivych zamé&stnancu.
Prava strana schématu uvadi, co by ve spolecnosti mélo fungovat a mezi néz patii normy
spolecnosti ¢i normy jeho konkrétnich funkci, potiebné znalosti a dovednosti a cile ¢i normy
vykonu.

Napravenim vySe uvedenych nedostatkl spole¢nost ddva do potadku pouze urcité nedostatky,
coz je dle Armstronga omezené. Rozvojovy proces by mél byt nastaven s pohledem
do budoucna, piipravovat manazery na nové, budouci role s vyssi mirou odpoveédnosti, aby
mohli byt pro zamétsnavatele co nejvice flexibilni.

K identifikaci vzdélavacich a rozvojovych potfeb manaZerti jsou dle Armstronga (2015)
a Koubka (2015) vyuzivany tfi okruhy informaci:

A. Informace o spolecnosti

V tomto ptipad¢ se jedna o informace tykajici se samotné spolecnosti, a to jak interniho, tak
externiho charakteru. Mezi interni informace patfi strategie a cile spole¢nosti, organiza¢ni
struktura, kultura a hodnoty spolecnosti, zptisob fizeni lidi, vysledky z prizkumt
spokojenosti zaméstnanci.

Informace externiho charakteru se soustiedi na vyvoj trhu v¢etné trhu pracovniho, aktualni
trendy v daném sektoru podnikani, informace o aktivitach konkuren¢nich podniki, novych
¢i budoucich trenda v oblasti vzdélavani a rozvoje a v posledni fad¢ i vyvoj technologii
a ptipadnych legislativnich zmén.

B. Informace o konkrétnich pracovnich roli

Mezi informace tohoto typu patii znalost pracovnich pozic, jejich odpovédnosti,
pozadovanych klicovych vykonnostnich ukazatelli a naplné prace.

C. Informace o konkrétnich manazerech

Informace tohoto charakteru, jak z nazvu vyplyva, se zabyvaji konkrétnimi manazery
a zpravidla se ziskavaji ze zdznaml hodnoceni manazert, vysledki, rozvojovych pohovor,
development center, z analyz divodd odchodit manazert ¢i vysledkd metody 360° zpétné
vazby.

Vyse uvedené tfi okruhy informaci slouzi pro celkovy ptehled o aktuédlni a budouci mozné
disproporci mezi vzdélanim a kvalifikaci manaZert spole¢nosti i poZadavki na pracovni pozice.

vvvvv

se spolecnost dopusti chyby v provadéné analyze, mize dané mylné zjisténi ovlivnit celkovy
cyklus a nastaveny systém vdélavani a rozvoje nebude odpovidat potiebam spolecnosti
(Bartoiikova, 2010).

Aby spolecnost mohla ziskat vSechna potfebna data pro nalezeni svych vzd€lavacich
a rozvojovych potieb meéla by provést nejriznéj$i analyzy, zkouméni a monitorovani
a konkrétné se mtize zaméfit na jednu ¢i vice metod (Koubek, 2015). Vysledkem provedenych
metod je nasledn¢ identifikace nedostatkli ve vykonnosti, které je mozné a vhodné odstranit
¢1 vylepsit vzdélavacimi aktivitami. Vysledkem provedeného priazkumu miize byt téz zjisténi
urcitého nedostatku, ktery neni vhodné eliminovat vzdélavacimi a rozvojovymi aktivitami,
a tudiz se jim v ramci nastaveni systematického vzdélavaciho programu neni vhodné zabyvat
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a mohou byt feSeny napfiklad v rdmci oblasti vybéru manaZerd nebo jejich motivace
(Bartonikova, 2010).

Mezi metody, jimiz spolecnost miize identifikovat své vzd€lavaci a rozvojové potieby patii
napiiklad (Koubek, 2015; Bartonikova, 2010):

- Analyzy statistickych ¢i jinych registrovanych udajii o organizaci, pracovnich pozicich
a konkrétnich manaZzerech.

- Analyzy dotaznikd nebo prizkumt u manaZert v oblasti jejich vzd¢lavani a rozvoje
za ucelem zjisténi jejich ndzorl, dojmu, postiehti a podnéti.

- Analyzy zrozhovort s nadfizenymi danych manazera, ktefi jsou cilovou skupinou
chystanych vzdélavacich programii za ucelem zjisténi jejich ocekdvani a predstav
vzdélavani jejich manazerskych tymt.

- Zkoumani a zhodnoceni pracovniho vykonu konkrétnich manazert.

- Analyzy dat z provedenych personalnich audit

- Monitorovani vysledkii ze skupinovych porad, vénujici se aktudlnim pracovnim
problémiim a perspektivnim pracovnim projektim.

- Analyza dat z meetingli, brainstormingl a rozhovort s vybranymi manazery.

Me¢fteni urovné kompetenci manazerti vychdzejici zjiz diive realizovanych vzdélavacich
a rozvojovych aktivit.

Kli¢ové je zapojit do faze ientfikace vzdéldvacich a rozvojovych potieb vys§i vedeni
spole¢nosti, ptimé nadiizené pracovniky a samotné manazery, kterych se chystany vzdélavaci
a rozvojovy systém tyka.

2.2.2 Planovani vzdélavacich a rozvojovych aktivit

Vysledkem identifikace vzdélavacich a rozvojovych potieb je sestaveni planu rozvoje
Mmanazerl, jenZ je druhou fazi v rdmci systematického rozvojového a vzdélavaciho cyklu
a je vramci né&jz ucinit mnoho rozhodnuti a odpovédét si na mnoho otazek, a to véetné
naplanovani c¢asového harmonogramu vzdélavacich a rozvojovych aktivit a sestaveni
predbéZzného rozpoctu.

JiZ v prvni fazi cyklu, tedy faze identifikace potieb vznikaji podnéty k planovani, hrubé plany
a utvafi se prvotni ukoly a priority, z nichz plynou navrhy vzdélavacich aktivit a jejich
finan¢nich rozpoc¢ti. A pravé v této fazi cyklu jsou HR manazefi tyto ndvrhy detailné
rozpracovany, diskutovany, upfesiiovany a v zavéru dochazi k findlnimu rozhodnuti a schvaleni
o podob¢ vzdélavaciho a rozvojového programu a finalnim finan¢nim rozpoc¢tu vedenim
spole¢nosti. (Koubek, 2015; Folwarczna, 2010).

Dle Forwarczné (2010) je v této fazi velice podstatné rozhodnout o metodach, jez budou
Vv rdmci vzdélavacich aktivit vyuzivany a taktéz za dulezité povazuje vybér vhodného prostoru
pro rozvoj manazerii, aby se pfedevSim u vzdé€lavacich aktivit zaméfenych na mekké
dovednosti, citili Gc¢astnici komfortn¢ a ptirozené. Za timto ucelem doporucuje naplanovat
vzdélavani mimo misto pracovis§té manazert.

Aby HR manaZefi neopoméli zadné zdllezitych krokti v pribéhu planovani méli
by si odpovédét na deset podstatnych otazek (Forwarczna, 2010; Koubek, 2015; Bartonkova,
2010):

- Jakeé jsou cile programu?

- Pro koho je vzdélavaci program uréen?
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- Jaké vzdélavaci metody jsou nejvhodnéjsi a budou vyuzity?

- Kym budou jednotlivé vzdélavaci aktivity vedeny?

- Pokud maji byt urcité vzdélavaci aktivity zajistény z externich zdroju, ktera vzdélavaci
spole¢nost bude nejvhodnéjsi?

- Kdy bude program realizovan a jaka ¢asova dotace je tieba pro jednotlivé vzdélavaci
aktivity?

- Najakém misté se vzdélavaci aktivity uskutecni?

- Jaké vybaveni bude pro jednotlivé vzdélavaci aktivity zapotiebi?

- Jaké vzniknou néklady spojené se vzdélavanim a kolik financi bude tieba investovat?

- Jak bude vzdélavaci program po jeho realizaci vyhodnocovan?

Jak vyplyva z otazek uvedenych vyse, musi HR manazefi v této fazi definovat cile, metody,
obsah jednotlivych vzdélavacich aktivit, zvolit pocty ucastnikli, vybrat vhodné
lektory/kouce/trenéry, stanovit asovy harmonogram, urcit odpovédnosti vsech lidi zapojenych
do organizace vcetné lektort, ur¢it mista konani akci, nastroje pottebné pro jednotlivé aktivity,
vypocitat ndklady spojené se vzdélavani a urcit podle kterych kritérii a kym bude vzdélavaci
program vyhodnocovan (Koubek, 2015; Kocianova, 2010).

Dle Bartonkové (2010) je v ramci planovani ¢i jinak nazyvanym designovanim vzdélavacich
aktivit, podstatné se zame¢tit na pét klicovych elementi, které jsou uvedeny nize na Obrazku 6.

Obrdzek 6 Klicové elementy designovani vzdelavacich aktivit

lkeonfest
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Zdroj: Bartorikova (2010)

Mezi téchto pét klicovych elementil, na néz je tieba pfi planovéani nebo jak nazyva Hronik,
designovani vzdelavacich aktivit patii kontext, vybér okruhu zaméstnancti, pro néz je dané
vzdélavani urceno, na Obrazku 6 oznaceno jako studujici element. Tfetim elementem je obsah
vzdélavacich aktivit, ¢tvrtym urceni a najiti vhodného lektora pro vzdélavani zaméstnanci na
dané téma a poslednim je identifikovani vhodného prostiedi pro uskute¢néni vzdélavaci
aktivity.

V kazdém ptipad¢, jiz vtéto fadzi by méli HR manazeti myslet na dopady vzdélavaciho
programu a v ramci prvni polozené otazky: ,,Jaké jsou cile programu?* by se m¢li soustiedit
na to, aby vystupy programu byli idealné viditelné a méfitelné, prestoze Casto je vypocet
navratnosti investic vzdélavacich aktivit nesnadno zjistitelny.

V ramci cili by mélo byt prezentovano i ocekdvané chovani manazeri po absolvovaném
vzdélavacim a rozvojovém programu (Bartonikova, 2010, Armstrong, 2015).
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2.2.3 Realizace vzdélavacich a rozvojovych aktivit

V ramci tieti faze vzdelavaciho a rozvojového procesu, tedy poté co spolecnost identifikovala
své potieby a vSe potfebné naplanovala, nastava ¢as na samotnou realizaci. Realizace mize byt
zajisténa z internich zdrojl, zpravidla HR manazery anebo se mohou spolecnosti obratit
na externi vzdélavaci agentury.

V ptipadé, ze spolecnost zajistuje vzdélavaci aktivity z internich zdroj, je tfeba ucinit kroky
v ramci tii dalezitych fazi realizace (Bartonkova, 2010):

A. Ptiprava

Ptfed samotnou realizaci je tieba zajistit Skolitele, vysvétlit mu ocekavani spolecnosti
od dané vzdélavaci aktivity a projit s nim ptipadny obsah daného $koleni, je-li to vzhledem
ke zvolené¢ metod¢ vzdélavani vhodné. Dale je zapotiebi rezervovat vzdélavaci prostory,
pfipravit potfebné materidly, nastroje (pi. projektor, mikrofon, flipchart apod.)
a obcerstveni. Organizatoii by meéli téz uvazovat nad zpisobem dopravy na misto
vzdélavaci akce, moznostem parkovani ¢i ubytovani manaZerii v pfipadé nutnosti.
V neposledni tad€¢ je nutné zajistit pozvani ucastnikim, informovat je o programu
vzdélavacich aktivit a poZzadavcich kladenych na Gcastniky.

B. Samotna realizace

Realizace pocina piijezdem Skolitele na misto konani akce. Organizatofi akce by méli cely
vzdélavaci program koordinovat, monitorovat jeho prubéh a tesit ptipadné neocekavané
problémy. V den skonceni vzdélavaci akce je vhodné pozadat tiasniky o piedani zpétné
vazby.

C. Transfer

Pted realizaci vzdélavacich a rozvojovych aktivit je doporuc¢eno naplanovat i aktivity, které
budou nésledovat po uskutecnéné vzdélavaci akci. Mezi tyto aktivity lze uvést zaslani
pfipadnych prezentaci, vystupi, fotodokumentace ¢i videozaznami. Dulezité je téz
ziCastnéné manazery opétovné vyzvat k uplatnéni v praxi noveé nabytych znalosti
¢1 dovednosti. Vhodné je téZ o vystupech vzdelavaci akce informovat nadiizené pracovniky
ucastnénych manazer, aby podporovali doty¢né manaZery k praktickému vyuZzivani

Ptfed samotnou realizaci vzdélavaciho a rozvojového programu je velice dulezité, aby si HR
manazefi, organizujici vzdélavaci akce® ziskali podporu od vedeni spolecnosti a piimych
nadiizenych manazerd, kterych se vzdélani tyka a byla mu pfisuzovana nalezitd dilezitost
a pozornost (Armstrong, 2010).

2.2.4 Zhodnoceni vzdélavacich a rozvojovych aktivit

Proces vyhodnoceni vzdélavacich a rozvojovych aktivit je posleni fazi vzdélavaciho cyklus
a dle Armstronga (2010) je jako: ,, kazdy pokus ziskat informace (zpétnou vazbu) o ucincich
urciteho vzdelavaciho programu a ocenit hodnotu tohoto vzdelavani ve svétle této informace “.
Smyslem této faze je dospét k rozhodnuti, zda byl realizovany vzd€lavaci program
pro spolecnost piinosny, efektivni a co by z hlediska nakladi mohlo byt provedeno efektivnéji.
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V nékterych ptipadech miize spolecnost dospét i k zavéru, ze realizovany program piinosny
nebyl a cile nebyly naplnény (Armstrong, 2015).

Dle Kirkpatrickova modelu (Gruber & Kyridanova & Fonville, 2016) lze ke zhodnoceni
vzdélavaciho programu vyuzit ¢tyt nize uvedenych Grovni:

A. Ziskéani zpétné vazby od ucastnikii vzdélavaciho programu za ucelem zkoumani jejich
postoje, nazoru, dojmi a bezprostiedni spokojenosti. Dle Koubka (2015) je tato metoda u
spolecnosti tou nejcastéji vyuzivanou, a to 1 piesto, ze zpétna vazba ucastnikti maze byt
subjektivni. Armstrong (2015) doporucuje pro ziskdni o mozné nejrelevantnéjsi zpétné
vazby uc¢inéni nékolika krok:

- stanovit, co je cilem od vyuzivané metody zhodnoceni;

- sestavit hodnotici formular;

- vyzvat Gc€astniky k vyplnéni a upfimnému poskytnuti zpétné vazby;

- vytvorit piijatelné standardy, kterymi bude zpétna vazba ucastnikti vyhodnocovana;
- udinit dal$i vhodny postup;

- inormovat vedeni o vysledku zpétné vazby.

B. Hodnoceni urovné ziskanych znalosti a dovednosti ucastnikil, které 1ze ziskat udélenim
testu ucastniklim, a to na zacatku vzdelavaciho program a po jeho zakonceni. Takto mutze
spole¢nost méfit rozdil nove ziskanych znalosti a dovédnosti (Folwarczna, 2010). Ovéfit si
uspésné zapamatovani si latky je dle Meiera a Likera (2016) na niZ se v praxi Casto
nepamatuje, avsak je velice dulezita, a to z pohledu ovéfit si, Ze zaméstnanec je schopen
danou praci vykondvat. Zaméstnavatel by si nemél myslet, Ze po absolvovaném tréninku
zameéstnanec skute¢né nabyl pozadovanych znaosti ¢i dovednosti (Meiera a Likera 2016).

C. Zhodnoceni miry vyuZiti nabytych poznatkll v praxi, které je pozorovano mirou zmény
chovani manazera. Zména chovani manazera vSak nemize byt ocekavana bezprostiedné po
skonceni vzdélavaciho programu a je doporuceno provést hodnoceni manazert a jejich
chovani 1 pred zacatkem akce vzdélavani (JaniSova & Kiivanek, 2013).

D. Zhodnoceni efektivity nakladl a zjisténi ptidané hodnoty celého vzdélavaciho a rozvojové
programu a jeho pfispéni ke zlepSeni klicovych vykonnostnich ukazateli spolecnosti, jako
naptiklad produktivita prace, vySe transakci, snizeni nakladi, zaméstnanecké struktury
¢1 zékaznicka spokojenost. Zhodnoceni pfinosu i za pomoci ukazateli neni stoprocentni,
jelikoz vliv na zlepSeni ukazatelti neni zpravidla pouze jeden (Folwarczna, 2010).

MoZznou nejrelevantnéj§i metodou prezentace miry dopadu vynaloZenych financi
a obétovanych néakladd, ackoli by neméla byt vyuZivana jako jedind, je metoda navratnosti
investice. Vypocet ndvratnosti investic spociva v rozdilu mezi pfinosem a naklady
na vzde€lavani, vyjadienych v korunach Ceskych a délen naklady na vzdélavani. Co vsak
u vyuziti této metody neni snadné, je vyc¢islit dopad na vzdélavani (JaniSova & Kiivanek,
2013).

Koubek (2015) uvadi ve své publikaci taktéz prvni vyse uvedené tfi urovné hodnoceni a misto
posledni turovné, tj. Zhodnoceni efektivity naklad, zkoumd, efektivitu uplatnénych
vzdélavacich metod, vhodnost pouzité techniky, casového harmonogramu a adekvétnost
obsahov¢ stranky jednotlivych vzdélavacich aktivit.
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Nize v Tabulce 1 Ize vidét vycCet nejCastéji vyuzivanych nastroji pro vyhodnocovani
vzdélavacich a rozvojovych programi, jenz jsou sestaveny na zaklad¢ vyzkumu provedeném
Vv roce 2004 britskou spolecnosti, do néhoz se zapojilo 79 organizaci.

Tabulka 1 Nastroje pouzivané k vyhodnocovani vzdélavani

Podet spolecnosti
Nastraj vyufqu,r’z’cf' da?ij;;:zz;’:._srroj
Lpravidelne” ¢i
» ékay ™
Deotaznik viplfiovany bezprostiedné po kurzu 74
Monitorovani visledkii hodnocent pracovniki 30
Pozarovani tiéastniki pfi praci 49
Rozhovory s ticastniky vedélavani 48
Ankety mezi pracovniky 44
Monitorovani ziskanveh certifikati 42
Deotazniky viplfiované s casevim odstupem po ukondent vzdélavani 41
Mornitorovani visledkad testit a zhousek 35
SetFeni mezi liniovimi manazery 34
Posuzovani/vyvhodnocavani plant cinnosti ucastniki 31
Svstem/model hodnocent 28
Setfeni mezi zdkazniky 28
Analvza tidaji o vistupech/hvalité 25

Zdroj: Koubek, 2015 podle Industrial Relations Services (2004)

Nejvice rozSifenym ndstrojem pro vyhodnocovani vzdélavacich a rozvojovych programi
ve spole¢nostech, ktery uvedlo az 94 % dotazanych spolecnosti, jenz lze vidét v Tabulce 1
je dotaznik vypliiovany bezprostfedné po skonceni kurzu. Dal§imi ¢tyfmi nejvice vyuZivanymi
nastroj je monitorovani vysledkd hodnoceni pracovnikii, pozorovani ucastnikd pii praci,
provadeéji rozhovort s Uc€astniky vzdélavani a ankety mezi pracovniky. Naopak tfemi nejméné
vyuZivanymi nastroji pro vyhodnocovani vzdélavacich a rozvojovych programi je model
hodnoceni, provadéni Setfeni mezi zdkazniky a analyza Udaji o vystupech, jenz uvedlo
za pravidelné ¢i n€kdy vyuzivany nastroj méné nez 35 % dotdzanych spole¢nosti.

2.2.5 Systém sniZovani nakladii na proces vzdélavani a rozvoje

V nékterych situaci planovani nédklad na vzdélavaci program mtize dojit k situaci, kdy 1 ptes
velice dobie zpracovany rozpocet, mohou byt naklady vyssi, nez je ocekavano a nelze
je prekrocit. Dle Bartonikové (2010) je vhodné si jiz na pocatku, tedy ve fazi planovani stanovit
priority a urcit jaké vzdélavaci aktivity jsou zadkonné, nutné realizovat, aby organizace mohla
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fungovat, nasledné, co je pro spolecnost a jeji budouci vyvoj podstatné a které vzdélavaci
oblasti jsou motivacniho charakteru a vydaje tohoto typu jsou nadstandartni.

Bartoiikova (2010) moznosti snizeni nakladii na vzdélavaci program v nize uvedenych
oblastech:

A.

Realizovat vzd¢lavaci aktivity v prostorech spole¢nosti a wuspofit na financich
za pronajem prostort.

Vyuzivat vlastnich odborniki spolecnosti, a to jak z hlediska vedeni vzd€lavaciho
programu, jejich organizaci a administrativni podporu, tak na vedeni jednotlivych
vzdélavacich aktivit (Iektory, trenéry, kouce).

V souvislosti s vybérem lektora pusobi na naklady vzdélavaci aktivity mnoho dalSich
vlivii (JaniSova & Kiivanek, 2013, Sikyt, 2014):
- Vyuzivat optimalni pocet lektorti na jednu vzdélavaci aktivitu, tzn. pokud muze
danou aktivitu vést pouze jeden lektor, neni tfeba vyuzivat jich vice.
- Snizit néklady na pfipravu opétovnym vyuZivanim standardnich moduld
a umoznéni prostoru pro diskuzi manazerti zucastnénych se vzdélavaci aktivity.
- SniZit naklady spojené s cestovanim na misto konani vzdélavaci akce.
- Rozvijet manazery za pomoci E-learningu, je-li tato metoda pro dané téma
rozvoje vhodna.
- VSechny potiebné studijni materialy uchovat pro pozd¢jsi mozné vyuziti.

Snizit ndklady v oblasti materialu tim, ze budou tvotfeny pracovniky spole¢nosti a budou
opakované vyuzivany (pokud to 1ze).

Planovat mista pro uspofadani vzdélavacich aktivit s ohledem na ucastniky a tim uspofit
za ubytovani ucastnikli. Naklady spojené s ubytovanim ucastnikli nejsou zanedbatelné,
proto je dobré myslet na ¢asovy harmonogram, délku vzdélavaciho programu i vzdalenost
ucastnikt od mista konani (Bartonikova, 2010).

V soucasnosti lze vyrazné uspofit naklady spojené s organizaci vzdélavani, zejména s dopravou
a ubytovanim lektord a ti¢astnikli i prostfednictvim video konferen¢nich hovort a e-elearningi.

2.3 Metody rozvoje a vzdélavani

A. Metody ,,on the job training* & ,,off the job training*

Dle Koubka (2015), Armstronga (2015) i Folwarczné (2010) jsou formalni metody
rozliSovany na vzdélavani aplikované pfimo na pracovisti nazyvané ,,on the job training®,
na metody vzdélavani vyuZivané mimo misto vykon prace tzv. off the job training®,
a v ne¢kterych piipadech se miiZze jednat o kombinaci obou pfistupil vzdélavani.

Mezi formalni metody vzd€lavani, které se odehravaji mimo misto vykonu prace manazera
lze uvést prednasky, ptipadové studie, seminaie, workshopy, konference ¢etba doporucené
odborné literatury, hrani roli, e-learningové programy ¢i outdoor training, pfi némz
se ucastnici u¢i pomoci her zamétenych na sportovni nebo pohybové aktivity. Tyto metody
vzdélavani jsou Casto urceny pro hromadné vzdélavani ucastniki a nesoustied’uji se ptilis
na individualni potieby ucastnikli, avSak manaZery rozviji pfedev§im V tvrdych
dovednostech manazerti, jenz jsou pro jejich praci nezbytné.
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Opakem v pfistupu rozvoji manazerii jsou metody aplikované piimo na pracovisti
manazera, které se zaméiuji na individudlni potieby manazera, rozviji predevsim jeho
mékké kompetence a prizpisobuji se jeho preferovanému zplisobu uceni. Mezi tyto metody
vzdélavani a rozvoje manazerd Ize uvést koucink, mentorink, strukturovany seberozvoj,
360° zpétnd vazba, uceni se akci, rotace prace, NLP metoda nebo psychodiagnostika
soustfedénd 1 na osobnostni typologii manarera.

B. Metody dle ¢innosti vzdélavaného manaZera

Podle Bartonkové (2010) lze metody rozliSovat dle Cinnosti vzdélavaného manazera
a uvadi zde Ctyfi vzdelavaci oblasti zaméfujici se na modelové nebo skutecné situace,
a to na zaklad¢ kritéra znalosti a dovednosti. Metody dle ¢innosti jsou znazornény nize
na Obrazku 7.

Obrazek 7 Metody dle cinnosti

dovednosti

TRENINK KOUCOVANI
ucastnik ,,se uéi
ucit se" za
podpory kouée

ucastnik je
uCvicen“ trenérem

feseni
realnych
situaci

reseni
modelovych
situaci

SKOLENI PORADENSTVI

ucastnik je ~ ucastnik je
ormovan lektorem instruovan poradcem

znalosti

Zdroj: Bartonkovd, 2010

Jak 1ze vidét vySe na Obrazku 7 patii mezi prvni dva okruhy vzdélavacich metod trénink,
kdy je ti€astnik trénovan svym trenérem a koucovani, kdy se manazer v tréninku uci se ucit
za podpory svého kouce. Obé tyto metody rozviji dovednosti uc¢astnikii. Naopak znalosti
ucastikl jsou rozvijeny Skolenim, kdy je uc€astnik informovan lektorem a poradenstvi,
pfi némz je ucastnik poradcem instruovan. Dale jsou metody rozdéleny do dvou skupin
dle toho, zda ucastnik pti vzdélavaci ¢innosti fesi modelové situace ¢i situace realné.

2.3.1 Vybrané metody

Nize autorka uvadi vybrané metody, které jsou piinosné uvést pro praktickou cast této prace.
Mezi nize uevedené metody parfi, e-learning, development Centre, koucink a strukturovany
seberozvoj.

E-learning

E-learning je v dnesni dob¢ velmi ¢asto vyuzanou metodou vzdélavani a rozvoje vSech urovni
pracovniki spolec¢nosti. Tato metoda vyuziva internetu a elektronickych nastrojt, nabizi jejim
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uzivatelim zvolit si zplsob jejich vyuzivani prostiednictvim pocitace, notebooku, tabletu
¢i mobilniho telefonu a nabizi rozmanité druhy programt, e-coursi, videi, testd, cviceni,
sitovych diskuznich for, power point prezentaci, PDF soubort ¢i odkazii na webové stranky.

Cilem e-learningu je zajistit vzdélavani pracovnikti ve spravny cas, s potfebnym obsahem
a se schopnosti se ptizpisobit individualnim potiebam zaméstnance. Spole¢nosti tudiz dovoluje
vzdélavat pracovniky, kdy to nejvice potfebuji a v oblasti, kterou potiebuji (Sikyt, 2014).
Diky moznosti obsahu testli, 1ze vyhodnocovat, co se uzivatelé naucili a sam vzd¢lavany
si muze ovéfit, €O Si z e-elarningu zapamatoval (JaniSova & Kiivanek, 2013).

Hlavnimi vyhodami e-learningu je moznost hromadného i individudlniho vyuziti, uréovani
si individualniho tempa uceni a mistni a Casova efektivita. Zaroven umoziuje e-learning
dle Armstronga (2015) urychlit uéici se proces, a to aZz o polovinu a v piipadé okamzité potieby
vzdélat své zaméestnance na urcité téma. E-learning muze byt téZ sestaven formou nejriiznéjsich
her a za pomoci zabavné grafiky, coz zvySuje jeho atraktivitu u 0Géastnikd. E-learning
je téz z Casového hlediska velice vyhodny, jelikoz jej lze dle Zounka a Sudického (2012)
provazovat s nepracovni dobou zaméstnancti bez jejich negativniho ohlasu.

Nevyhodou je finan¢ni narocnost, jelikoz jsou vyukové programy vytvareny specialné
pro danou spole¢nost (Koubek, 2015). Na druhou stranu diky e-elearningu mize spole¢nost
usetiit naklady za lektory, cestovani ucCastniki a ostatni naklady spojené se vzdélavacimi
metodami, pfi nichZ jsou Gcasnici s lektorem v osobnim kontaktu na urcitém misté. Tudiz by
pii planovani vyuziti vzdélavacich metod méla byt tato uspora zohlednéna. Dle Sikyte (2014)
je nevyhodou e-elarningu také to, Ze Gspéch této metody je odvozen od vySe motivace jejich
uzivatel a zalezi pouze na nich, zda vénuji pozornost e-elarningu a pfistupuji k nému
se zajmem se néco nového naucit.

Armstrong (2015) rozliSuje tii typy e-learningu, a to samostatny, Zivy a kolaborativni. Zalezi
zde na tom, zda se dana osoba vzdélava sama (samostatny e-elarning), s instruktorem (Zivy
e-learning) ¢i s ostatnimi vzd¢lavajicimi se osobami s nimiz diskutuje o novych informacich
anové nabytych znalostech (kolaborativni e-learningu). Pravé z tvz. Zivého e-elarningu vychazi
Sikyfem (2014) nejefektivngjsi typ e-elarningu, jimZ je takzvana virutalni tfida, pii niZ
se manazefi vzdélavaji spolecné, avsak z riznych mist, pomoci internetu. MuiZe se v takovém
pfipadé jednat o skupinové ¢i individualni vzdélavani s trenérem.

Development centre

DC, jak je ve zkratce oznaCovan diagnosticky program development centre obsahuje metody
jejichz cilem je pfevSim identifikovat oblasti, které jsou manazerovymi silnymi a slabymi
strankami, jez je tfeba rozvijet. DC obvykle probihd v délce jednoho az dvou dni a jeho
Gicastniky jsou zaméstnanci spole¢nosti (Kocianova, 2010; Siky¥, 2014).

Na rozdil od assessment centre, v jehoz pritbé¢hu se zjistuji soucasné silné a slabé stranky
dané¢ho manazera, DC se orientuje predev§im na schopnosti potiebné do budoucna, které
pomohou identifikovat profil kompetenci. Vysledky DC jsou pisemné¢ zaznamenany a zamétuji
se na o0sobnostni charakteristiku, uroven jednotlivych kompetenci, potencial manazera
a podnéty k budoucimu vzdélavani. Po vyhodnoceni DC, je jednotlivym ucastnikiim pfedana
zpétnd vazba s doporucenim konkrétnich rozvojovych aktivit. Diky DC dava spolecnost
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zaméestnancim najevo, které chovani je do nich ocekavano a které by rad, aby si osvojili a téz
je motivuje ne vzdélavani a rozvoji (Kocianova, 2010; Gruber & Kyrianova & Fonville, 2016).

Kouéink

Koucink spociva v individudlnim pfistupu, dlouhodobém vedeni, podpofe a pravidelné
kontrole koucovaného, osobou, tzn. koucem, odbornikem v oblasti mekkych dovednosti.
Diky koucinku mize koucovany zlepsit své interpersondlni a manazerské dovednosti a najit
vlastni, efektivni a spravné postupy, iniciativy vedouci k dosazeni stanovenych cili. Koucink
déle vede manazera k nalezeneni feSeni urcitych problému, kol ¢i vztahl a rozviji jeho
kreativitu, uceni a efektivni komunikaci (Tureckiova, 2009; Koucink Centrum, 2013).
Folwarczna (2010) vysvétluje koucink jako metodu ,,efektivniho nedirektivniho vedeni lidi,
navedeni koucovaného ke splnéni zadanych ukolii jeho viastnimi silami s cilem rozvijet jeho
dovednosti “.

Kou¢ink je zaloZzeny na vhodné pokladanych otazkach a spociva dle Koubka (2015)
v dlouhodobém ,, instruovani vysétlovani a sdelovani pripominek i periodickou kontrolu vykonu

‘

pracovnika nadiizenym ¢i vzdélavatelem “.

Koucink je metoda, jenz vede manazera k vyuziti jeho maximalniho potencidlu, a to diky
odstranéni bariér. Za tyto prekazky mize byt oznaCovan strach, nizké sebevédomi,
perfekcionismus, frustrace ¢i priliSnad zaneprazdnénost (JaniSova & Kiivanek, 2013)

Kou¢ink miize byt provadén nékolika zpiisoby. Casto uzivanym modelem kou¢inku je model
GROW, jehoz nazev vyplyva ze ¢tyf pocatecnich pismen anglickych slov: goal, reality, options
a what, when, who will. Model je zaloZzen na nedirektivnim koucinku, pfi némZ nese
odpovédnost za vysledek koucinku samotny rozvijeny manazer, ktery rozhoduje o obsahu
koucinku. Jeho prubéh vSak urCuje kou¢, ktery na tvod kouéinku vyzve koucovaného
k pfedstaveni daného tématu. Dale manaZer stanovi konkrétni cile, a to nejéastéji za pomoci
otazek kouce typu: ,, Na cem poznate, Ze koucink byl efektivni? “. Tteti fazi je podrobny rozbor
problému, ktery je feSen, pfi niZ je Casto zjiSténo, Ze problém je pouze zdanlivy a skutecna
podstata spoc¢iva v né€em jiném. Pti cemz je vhodné se vratit zpét ke kroku druhému a stanovit
si spravny cil kouginku. Ctvrtym krokem je nalézt co nejvice moznych variant feSeni problému,
a to bez zhodnoceni jejich efektivity. Cilem kouce v této fazi je podpofit kreativitu
koucovaného a nikoli mu podsouvat své vlastni varianty feSeni. Na zavér je probirané téma
koucinku shrnuto a jsou stanoveny kroky k feseni dané¢ho problému. Na kouci je v této fazi
podporovat motivaci manazera k aplikaci danych feSeni problému v praxi (Folwarczna, 2010).

Strukturovany seberozvoj

Seberozvoj je dle Folwarczné (2010): ,, pristup, ktery zdurazinuje duleZitost celoZivotniho
uceni* a vychazi ze zkuSenosti, ze lidé maji velky potencial k u¢eni a mohou zmeénit sviyj
piistup a své Ciny. Hlavnim rozdilem seberozvoje od tradi¢nich vzdé€lavacich ptistupi, kde je
Skolitel/trenér tim, ktery nejvice ovliviiuje rozvoj vzdélavaného je, ze je odpovédnost za
rozvojovy proces u metody seberozvoje pienesena na vzdélavaného. V ptipade, kdy spole¢nosti
vyuzivaji tuto metodu pro prakticky rozvoj manazert, ziskavaji tim manaZery, které se rychleji
piizpusobuji zménam a dokézi vyuzivat novych vyzev. Metodu seberozvoje by spole¢nost méla
vyuzivat pfi ptipravé potenciall na vyssi pozice a nabizet ji pouze vybranym manaZzertim, ktefi
jsou potencialy pro rozvoj (Dvotakova a kol., 2012).

Ptedpoklady uspéchu seberozvoje jsou vira v seberozvoj, otevienost viici novym myslenkam,
piipravenost ke zméné a zaméfeni se na svych 15 %, kterd ovlivituji prosazeni zmény. Tyto
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zminéné piedpoklady se tykaji pifiStupu a chovani samotného rozvijejictho se manazera.
Ptedpokladem uspéchu metody seberozvoje je vSak i samotnd organizace, ktera by méla
seberozvoj zaclenit do své podnikové kulturya méla byt klast diraz na podporu metody
seberozvoje vedenim spolecnosti 1 ostatnimi zaméstnanci. Téz je vhodné, pokud i vrcholovy
¢leni managementu pravidelné sleduji pokroky manazerit v jejich uceni a specidlnich
rozvojovych projektech (Folwarczna, 2010).

Vyhodou této metody je, ze se manazeii nerozviji pouze v jejich individualnich potiebach, ale
I vtymové praci, ktera je pro fungovani vrcholového managementu velice potiebna. Dalsi
vyhodou sojenou s vyuzitim této metody, je zvySeni motivovanosti rozvijejicich se manazert,
jelikoz si jsou védomi, Ze spoleCnost vyuzivd seberozvoj pouze pro vybrané, talentové
manazery, které se chystaji v budoucnu povysit (Folwarczna, 2010; Dvoiakova a kol., 2012).

Folwarzna (2010) vyuziva ve své publikaci pro popis procesu seberozvoje metaforu Suzanne
Leckiové, ktera ptirovnava proces seberozvoje manazera k osob¢ ucici se tidit vozidlo. Pokud
chce 1idi€ jet smérem v pied a chysta se predjet auto jedouci pied nim, je tieba, aby fidi¢ véd¢l,
jakym smérem pojede a nez jej piedjede se nejprve podiva do zrcatek ¢imz zjisti, jak ovlivni
silni¢ni provoz a poté signalizuje zménu smeru, aby neohrozil ostatni fidice a zaroven, aby mu
ostatni fidi¢i mohli v jeho zdméru pomoci. Posledni faze procesu je samotné predjeti vozidla,
které je tieba ucinit s jistotou, bezpecné a s odhodlanim.

Proces strukturovaného seberozvoje by mél byt tedy nasledujici:

- Definovat aktualni stav a stav, kde se rozvijejici se manazer chce nachazet.

- Definovat si preference uceni a ptipadné prekazky uceni.

- Zamyslet se nad tim, jak rozvoj manazera ovlivni osoby pohybujici se v jeho okoli.
- Pozadat vhodné osoby o podporu v rozvoji.

- U¢init zménu.

2.4 Metodika prace

Metodicka c¢ast pojednava 0 postupech zpracovani a pouzitych metodach, podle nichz je
vypracovana tato diplomova prace ve vztahu ke stanovenym cilim. Druha kapitola této prace,
tj. teoretickd Cast byla zpracovana za pomoci metody sbéru dat z primarnich bibliografickych
zdrojti, sekundarnich a ovétenych internetovych zdrojii vztahujicich se k tématu diplomové
prace. Cilem teoretické casti prace bylo shromazdit, porovnat a interpretovat informace
vztahujici se ke zvolenému tématu.

Hlavnim cilem této diplomové prace je zhodnotit soucasny rozvojovy a vzdelavaci proces
manazeri ve spolecnosti XY s.r.o. Dil¢imi cili této prace je identifikovat problémy
¢i nedostatky a na zdklad¢ zjiSténého stavu formulovat doporuceni k provedeni zmén
rozvojového a vzdélavaciho procesu manazerd spole¢nosti.

Pfedmétem metodiky v praktické Casti prace Vv kapitolach 3.1 a 3.2 je analyzovat a popsat
aktualni stav rozvoje a vzdélavani spolecnosti XY s.r.o. Za ucelem provedeni vyzkumu a jeho
vyhodnoceni, cemuz Se prace vénuje V Kapitole 3.3 je vyuzito metody dotaznikového Setfeni.
Dotaznikova Setieni byla provedena prostiednictvim online dotaznikového prizkumu Survey
Monkey. Do prizkumu bylo zapojeno sto devét manazerti spolecnosti na urovnich JSM, SM,
ASM a GM. Piestoze ve spolecnosti plsobi v restauracich na manazerskych pozicich JSM
az GM pres pét set manazeri, bylo téchto sto devét manaZeri vybranano z divodu,
ze se v poslednim piil roce trénovali na vyssi pozici, a to bez rozdilu, zda svlij rozvoj ispésné
dokongili ¢i nikoli. Dotaznik byl vzdy autorkou zaslan na e-mailové adresy, byl anonymni a ¢as
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poskytnuty na vyplnéni se pohyboval v délce 10 dni. Vyplnéni dotazniki bylo podpoieno AC
a Training & Development manazery.

Druhou metodou vyuzitou za tcelem vyzkumu byly strukturované individualni ¢i skupinové
rozhovory s ¢leny vedeni spole¢nosti. Autorka oslovila nejprve dvanact AC, ktefi pasobili
v dané roli vice nez pul roku a nebyli v tréninku na danou pozici. AC byli osloveni z divodu
pfimého vlivu na rozvoj manazert v tréninku, kdy krom role jejich nadiizeného zastavaji roli
Skoliteli, mentora ¢i coachu. Jsou Cleny komise ¢i prisedicimi u zavére¢nych RB manazera
a téz se nékteti ucastni v roli trenérd Classroom tréninkd. Druhou skupinou respondentti bylo
dvanact Generalnich manazera. Tito Generalni manazeri byli vybrano z divodu, ze se aktivné
podili na tréninku svych podtizenych, tzn. ASM, dale se ti¢astni v roli trenér n¢kterych témat
Vv ramci ASM Classroom tréninku a jsou ¢leny komisi pii zavéreném Review boardu na ASM
pozici. Jelikoz kazdy region mé uréeného jednoho Generalniho manazera, jenz je odpovédny
za oblast lidi — konkrétn¢€ jejich rozvoj, vzdélavani a celkovou podoporu oblasti lidi,
byl za kazdy region pro ucely vyzkumu vybran pravé tento Generalni manazer. Jedna se téz
0 manazery, ktefi jsou na svou pozici certifikovani déle nez jeden rok. V neposledni fad¢ byli
do vyzkumu zapojeni dva District coachi osloveni dva DC, ktefi byli pro vyzkum vybrani
z diivodu pfimého vlivu na strategii spolecnosti, stanovovani cilli a jeji rozvoj. Téz se DC
podileji na ucasti pii zavérecnych RB manazert v tréninku na pozici GM, jsou trenéry v ramci
vybranych témat GM Classroom tréninku a téZ poskytuji Generalnim manaZerim v tréninku
coaching ¢i mentorink.

Vyzkumna Cast prace byla zaméfena na Ctyii oblasti. Prvni oblast vyzkumu se vénuje procesu
rozvoje manazerd a bylo u ni vyuzito metody online dotaznikového $etieni. Online dotaznikovy
pruzkum byl pro vSechny ucastniky anonymni, obsahoval deset otazek a aktivné se do ngj
zapojilo 76 % z celkového osloveného poctu manazert, tedy 83 respondenti a jednalo
se 0 odpovédi od 34 Junior Shift manaZert, 21 Shift manazert, 18 Assistant manazera a 10
Generalnich manazerd. Prvnich pét otazek nabizelo moznost vybéru z pfedem nabizenych
moznosti. Dvé otazky jsou otdzkami otevienymi, dvé otazky nabizeji moznosti vybéru
odpovédi ano ¢i ne a v ramci posledni jedenacté otazky hodnotili respondenti svou spokojenost
na Skdle od jedné do deseti. Autorka odpovédi respondentd vzdy analyzovala, vybrala
ty nejptinosnéjsi a zhodnotila.

Oblast vyzkumu €. 2 se vénuje €asti procesu SYW, konkrétné Individudlnimu rozvojovému
planu a Tréninkovému programu, u néhoZ bylo vyuzito metody online dotaznikového Setteni.
Online dotaznikovy prizkum byl pro vSechny ucastniky anonymni, obsahoval ¢trnact otazek
a aktivné se do n¢j zapojilo 74 % z celkového osloveného poctu manazerd, tedy 81 respondenti.
Jednalo se o odpovédi od 22 Junior Shift manazerd, 25 Shift manaZerii, 21 Assistant manaZzeri
a 13 Generalnich manazerd. Tti otdzky nabizeli respondentim moznosti vybéru z piedem
nabizenych odpovédi. Sedm otdzek nabizi moZnost vybéru odpovédi ano ¢i ne, u dalSich
¢tyfech otazek hodnoti respondenti svou spokojenost na Skéle od jedné do deseti a jedinou zcela
otevienou otazkou je otazka ¢. 12 dotazniku.

Oblasti vyzkumu €. 3 a 4 se vénuji konkrétni ¢asti Tréninkového programu manazert, tzn.
Classroom tréninku pro Generalni manaZery a Classroom tréninku pro Assistant manaZery,
u niz bylo vyuzito kombinace metody online dotaznikového Setieni a strukturovanych
rozhovorl. Dotazniky byly poskytnuty manazerim, ktefi se v poslednim piil roce ucastnili
ASM ¢i GM Classroom tréninku, znichz jej vyplnilo 82 %, tedy osmnact vV ramci GM]
Classroom tréninku a 91 %, tzn. tficet dva manazerti. Oba dotazniky obsahuji celkem pét
otazek, z nichz u dvou otazek hodnoti respondenti svou spokojenost S cilem moci porovnat
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jednolivé odpovédi, na Skdle 1 — nesplnilo ocekavéani; 2 — cCasteCné splnilo ocekavani;
3 — Splnilo oc¢ekavani; 4 — Pfedcilo ocekavani; 5 - Vynikajici. Dalsi tfi otazky jsou otazkami
otevienymi bez pfedem nabizenych odpovédi. Druhou metodou jsou strukturované rozhovory,
uskutecnéné s dvanacti AC a dvémi DC. S DC byl uskute¢nén jeden spolecny rozhovor. Déle
absolvovala autorka spole¢ny rozhovor s péti AC a s dalSimi zbyvajicimi sedmi AC provedla
individualni rozhovory. Individualni rozhovory s AC a skupinovy rozhovor s DC byl zaméten
na ziskani odpovédi u obou oblasti vyzkumu a trval v délce jedné hodiny. Skupinovy rozhovor
s AC trval v délce hodiny a pul. Od vSech AC a DC ziskala autorka odpoveéd’ na dvakrat pét
totoznych otevienych otazek.
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3 Analyticka Cast prace

Analyticka ¢ast prace se soustfedi na dosazeni stanovenych cilti této diplomové prace. Nejprve
autorka predstavuje samotnou spolecnost, v niz je analyza a vyzkum vzdélavani a rozvoje
provadén a nasledné je popsan samotny systém vzdélavani a rozvoje manaZzera ve spole¢nosti.

Dalsi kapitoly analytické Casti prace se vénuji uskutecnénému vyzkumu, jeho zhodnoceni
a na zaklad¢ zjisténych nedostatkli a pfilezitosti jsou uvedeny doporucené zmény v procesu
vzdélavani a rozvoje manazeri spoleCnosti.

Neni-li uvedeno jinak, vychazi nasledujici ¢ast prace z internich dokumentl spoleCnosti
a intranetu spolec¢nosti XY s.r.o.

3.1 Predstaveni spole¢nosti XY s.r.o.

Spole¢nost XY je nejrychleji rozvijejici se nezavislou restauracni spolecnosti v Evropé.
K 1. fijnu 2019 provozuje bez mala 2200 restauraci ve 26 zemi svéta a je soucasné nejvetsim
provozovatelem restauracnich zafizeni ve Stfedni a Vychodni Evropé a aktudln& se rozviji
i v Zapadni Evropé, Rusku Cine a dalsich zemi asijského kontinentu. Spoleénost zaméstnava
na 45 000 lidi a svym zdkaznikiim nabizi produkty od deviti svétozndmyh znacek pohybujicich
se Vv oblasti rychlého obcerstveni. Spole¢nost zahajila své podnikani v roce 1993 v polské
Wroclawi, kdy oteviela svou prvni restauraci. V Ceské republice spole¢nost nabizi svym
zakazniklim sortiment tfi znacek a provozuje na 136 restauraci (XY, 2019).

Spole¢nost je budovana na své silné kultufe a hodnotach. Ridi se heslem ,, Wszystko Jest
Mozliwe! v ¢eském piekladu ,,VSechno je mozné!* a zkracené pouzivano jako ,, WIM!“, jezZ je
zaloZen zejména na pozitivnim mySleni. Neméné diilezitych je 8 kli€¢ovych hodnot, které¢ se
prolinaji do béznych pracovnich dnti jejich zaméstnanct a jsou jimi: Zaméfeni na Hosta,
Provozni dokonalost, Ambicidzni cile, Zpétnd vazba, Zavazek k lidem, Pozitivni energie,
Opodvédnost a Zisk (XY, 2019).

'6‘

Strategii spole¢nosti XY je prostiednictvim WIM kultury, mezindrodnich schopnosti
a vynikajicimu portfoliu znacek, globalné¢ budovat vysoce profitabilni restaurace. Strategie
se zaklada na jejich hodnotach: LIDE — ZNACKA — VELIKOST, které vznikly jiz v roce 1998,
kdy spole¢nost vstoupila na sviij prvni zahraniéni trh — Ceskou republiku a uvédomila
si dulezitost sdileni zkusenosti (XY, 2019).

Struktura zaméstnancu spolecnosti

Spolegnost v Ceské republice zaméstnava k 1. #ijnu 2019 na 5 621 lidi. Radovych zamé&stnanct
restauraci je 5020, manazert restauraci 502, Regionalnich coachii restauraci 21 a 78 pracovnikti
centraly vcetné nejvyssiho vedeni spoleCnosti a znacek. NejvySe postavenymi osobami
spole¢nosti jsou feditelé znadek provozujici restaurace v Ceské republice. Jim jsou podiizeni
tzv. District Coachi (dale téz ,,DC*), ktefi jsou odpovédni za trzby, rist profitability a udrzeni
dominantni pozice znac¢ek. Témto District coachlim jsou podiizeni Regionalni coachi (dale téz
»AC*), jenz zodpovidaji za finance, lidi a provozni vykon znacek v daném regionu. Strukturu
restauraci tvofi vzdy p€t manaZerii a jim podfizeni fadovy zaméstnanci restauraci v poctu
od dvaceti do sta lidi, rozliseném dle velikosti a typu restauarce (XY, 2019).

VSichni pracovnici jmenovani vySe spadaji ve spole¢nosti do skupiny tzv. Operation neboli
OPS, a to z diivodu ptimého vlivu na pfedmét podnikéani spolecnosti, a tudiz generovani zisku
spolec¢nosti. Druhou skupinou pracovnikii spolecnosti je tzv. Centrala neboli RST, coz jsou
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pracovnici z oddéleni lidskych zdrojti, marketingu, pravniho oddé€leni, finan¢niho oddélenti,

spravy a budovani majetku, produktd, udrzby, nakupu, administrace a informacnich technologii
(XY, 2019).

Personalni oddéleni ,,HR*

V Ceské republice pisobi na tvz. centrale spolednosti 19 pracovnikti oddéleni personalniho,
nazyvano HR. To je déle rozdéleno na dvé zakladni oblasti, tzn. tvrdé a mékké HR. Oddéleni
»tvrdého HR Citd na sedm pracovnikii v roli HR analytikii, generalistli, administratort
a payroll manazerti, zabyvajici se pracovné pravnim poradenstvim, zpracovanim mezd, bonusi,
benefiti, HR reportingem, analyzami, mzdovymi dotacemi, komunikaci s ufady prace
a inspekci prace a rocnim hodnocenim manazeru restauraci a pracovnikl centraly vcetné jejiho
nejvyssiho vedeni.

Druhym zékladnim ¢lenénim HR ve spole¢nosti je tzv. mekké HR, které je velice izce spjato
SOPS a kde jsou pracovnici rozdéleni dle znacek pro néz pracuji. Plsobi zde

specialisté a manazeti odpovédni za nabor, personalni marketing, trénink a rozvoj pracovniki
(XY, 2019).

ManaZeri restauraci spole¢nosti

V restauracich spolecnosti plisobi na pét set manazerd, zastavajici pét riznych pozic. Jednotlivé
manazerské pozice v restauraci jsou rozlisSovany dle naplné prace, odpovédnosti a tirovné
kompetenci jejich manazerti. NejvySe postavenou osobou restaurace a dle spole¢nosti tzv.
vlastnikem restaurace je Generalni manazer (dale té¢z ,,GM*), jenz je zodpovédny za provozni
a finan¢ni vysledky restaurace, za budovani tymu, spokojenost zdkaznikl, budovéani kultury
a hodnot spolecnosti. Jeho pravou rukou a zastupcem v dob& nepfitomnosti je Assistant
manager (v praci dale téz ,,ASM"), ktery je zodpov&€dny za budovéani tymu fadovych
zaméstnancl restaurace prostfednictvim nédboru, vzdélavani a retence a téz zajiSténi
prvottidniho provozu restaurace a sluZzeb zdkaziklim. Dal§imi manaZery restauarce, pfimo
podfizenymi GM restaurace jsou tzv. Shift ManaZeti (dale téZ ,,SM*), jenz jsou odpovédni
za 7zajis$téni prvottidniho provozu restaurace a sluzeb zékazikim a déle téZ za oblast udrzby,
tj. Facility manager nebo produktu, tj. Product manager, v zavislosti na jejich odbornosti.
Na nejniz$i Grovni manazerské struktury restuarace jsou tzv. Junior Shift Manager, jejichZ
hlavni odpovédnosti je zajisténi prvotiidniho provozu restaurace a sluzeb zakazikim (XY,
2019).

Dle v€ku a generaci Ize konstatovat, ze vétSina manazerti, 51 % spada do generace Y, coZ jsou
lidé ve véku 25-34 let, dale je management restauraci slozen ze 36 % generace Z, tedy
manazert ve véku 18-24 let a zbylych 12 % manaZzerskych pozic je zastoupena lidmi ve véku
35-56 let spadajici do generace X a Baby Boomers. Dle pohlavi jsou manazeti téméf vyrovnani,
pfi¢emz mirnou pfevazu maji muzi, jichz je 52 %. V neposledni fadé mohou byt manazefi
charakterizovéani 1 dle jejich dosaZeného vzdé€lani, v rdmci, n&z dosdhlo 60 % stfedniho
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vzdélani s maturitou, 15 % vysokosSkolského vzdélani, 19 % stfedniho vzdélani s vyuénim
listem a zbyvajicich 11 % jsou nactileti manazefi, ktefi jsou studenty stfednich skol (XY, 2019).

3.2 Rozbor soucasného procesu rozvoje a vzdélavani manazeri ve
spolecnosti XY

Vzdélavani a rozvoj manazerd restauraci je pro spolecnost jednou z klicovych oblasti. Kazdy
rok spole¢nost vytrénuje na 220 manaZerii mezi nimiz jsou z 80 % manazefi z internich zdroja
spolecnosti a 20 % manazefii ze zdroju externich (XY, 2019).

Vzd¢€lavaci a rozvojovy systém manazeri ve spolecnosti XY s.r.o. byl vytvoren na zakladé
Princetonského modelu v roce 2008, jenz je univerzalnim modelem pro klasifikaci zptsobt
Skoleni a icasti na specifickych metodach v ziskavani pottebnych dovednosti. VSechny nastroje
a program rozvoje byly identifikovany jako prvky patfici do skupiny definované modelem
(One drive, 2019). Podle modelu rozlisuje spole¢nost nastroje a metody rozvoje do ti skupin,
a to podle zptisobu uceni, jehoz struktura je znazornéna nize na Obrazku 8.

Obrazek 8 Princeton model

Princeton model
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Zdroj: XY, 2019

Jak lze vidét vySe na Obrazku 7 Princetonsky model spoc¢iva na tiech odlisnych zplsobech
uceni, jimiZ je z nejmensi Casti, konkrétné z deseti procent ziskavani znalosti, dale z dvaceti
procent uceni se od ostatnich a nejvétsi podil, az sedmdesat procent tvoii samotna praxe, kterd
¢ini sedmdesat procent z celkového modelu uceni. Nize autorka popisuje podrobné vSechny tfi
zpisoby uceni.

A. Ziskavani znalosti — 10 %

Prvni skupinou modelu je tzv. 10 %, kdy manazefi ziskavaji teoretické znalosti z potfebnych
oblasti. Do této skupiny vzdélavacich metod a nastroju spole¢nost fadi:

- E-learning

E-learningové proramy poskytuje spole¢nost na vlastni e-learningové online platformé,
jenz jsou konkrétn¢ zaméteny dle pozice, na niz je manazer trénovan a koresponduji
tréninkovy plan pro danou manazerskou pozici. Programy obsahuji nejriznéjsi e-kurzy,
videa, one pagery, prezentace a formulare a jsou rozdéleni dle svého zaméteni do tydnt
vV nichz je doporuceno dany online trénink absolvovat. Kazdy program obsahuje
na zaver test, ktery ovetuje ziskané teoretické znalosti pro danou pozici.
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E-learning vSak nevyuZzivaji manazefi pouze v pribéhu svého rozvoje na budouci
pozici, ale vyuzivaji jej pravidelné at’ uz z divodu ziskani teoretickych znalosti pfi nové
zavadénych provoznich procesech ¢i systémech a téz slouzi jako databaze prezentaci,
one pagerd, manuali a podobnych materiali (XY, 2019). Ukazka E-learningového
manazerského programu je uvedena v Ptiloze 1 této prace.

- Workbook

Workbook je pracovni seSit, ktery spole¢nost poskytuje svym rozvijejicim
se manazerum a stejné jako e-elarning je workbook vzdy sestaven pro konkrétni
manazerskou pozici. Workbook provadi manazera celym jeho tréninkovym planem.
Poskytuje mu mnoho uzitecnych rad, seznamu se ho se systémy a potfebnymi
teorertickymi informacemi. Dale obsahuje n€kolik ukoll a pro manazera ovérovacich
otazek (One drive, 2019).

- Intranet

Intranet spolecnosti obsahuje mnoho uzitecnych teoretickych dat, jako je naptiklad
historiie, hodnoty, strategie, vize, cile spole¢nosti apod. Dale ziskavaji manazii diky
intranetu informace o aktualnim déni ve spole¢nosti, jako jsou napiiklad organizacni
zmény spolecnosti, potfadané teambuildingové aktivity, uspéchy spolecnosti a jejich
zaméstnancu, dulezité informace pracovnikti RST sméfovanym manazerim restauraci
a vV neposledni fad¢ aktualni seznam vS§ech potiebnych kontaktd (XY, 2019).

- Odborné knihy

Kultura spolecnosti podnécuje manazery k neustalému rozvoji a vZzdy dle konkrétniho
rozvoje na manazerskou pozici jim doporucuje Sirokou Skalu literatury zaméfenou
na ziskavani zejména mékkych dovednosti v oblasti vedeni lidi, time managementu,
¢1 komunikace. Kupiikladu v ramci tréninkového planu na pozici Junior Shift
Manazera, kdy se z fadovych zamé&stnanct stavaji manaZzefi restauraci, jsou doporuceny
knihy zaméfené na rozvoj zacinajicich manazeri a jejich kompetenci v oblasti
planovani a organizace, vedeni tymu a komunikace, mezi néz lze uvést Minutového
manazera od K. Blancharda a S. Johnsona nebo Kam zmizel muj syr od S. Johnsona
(XY, 2019).

B. Uceni se od ostatnich — 20 %

Druhou skupinou vzdélavaciho a rozvojového modelu je tzv. uceni se od ostatnich, kterému
by mélo byt vénovano 20 % tréninkového pldnu manaZera pro uspésné osvojeni potiebnych
dovednosti a Zadoucich kompetenci. Podstatou je sdileni zkuSenosti, pfijimani zpétné vazby
a uceni se od odbornikil na dané oblasti, zkusenych kolegii ¢i nadfizenych manazert.

- Classroom trénink

Classroom trénink je ve spoleCnosti ndzev pro Skoleni uréené rozvijejicim
se manazerim na pozice Generdlnich manazerii a Assistant manaZerli, jenz
je organizovano HR oddélenim a neprobiha v misté pracovisté manazerq,
ale v konferen¢nich mistnostech na centrale spolecnosti. Tento Ctyf denni vzdélavaci
program kombinuje nékolik metod, kterymi jsou prednéasky, workshopy ¢i hrani roli.
Zaroven se jedna po celou dobu o skupinové vzdélavani, kde jsou vzdy hromadné
skoleni manazefi restauraci z celé Ceské republiky. Skoliteli jednotlivych témat jsou
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pouze zaméstnanci spolecnosti, tedy odbornici z internich zdroji a jsou jimi vybrani
AC, DC, Training & Development manazeii a manazefi vybranych oddéleni centraly.

Classroom trénink uréeny pro budouci Generdlni manaZery restauraci je zaméfen
na budovani tvrdych i mékkych dovednosti a obsahuje deset vyukovych okruhi mezi
néz lze uvést: pracovni pravo, business matematiku, situacni leadership, roli GM,
marketing, pravni minimum, systém zakaznického piistupu a Insights Discovery (téma
zamé&fené na praci s emocni inteligenci a typ osobnosti). Classroom trénink pro GM
je organizovan kazdy druhy mésic, tedy Sestkrat do roka a je urcen vzdy pro pét az
patnact ucastniki.

Zv1ast trénink je urCeny pro budouci Assistant manazery, ktery je tézZ zaméfen na rozvoj
trvdych 1 mékky dovednosti a obsahuje jedenact vyukovych okruhli mezi nez Ize uvést:
systém vzdélavani zaméstnanct, feSeni krziovych situaci, role ASM, proces ndboru,
planovani a analyza zaméstnaneckych nakladi, onboarding a offboarding, motivace
a pracovni pravo. Classroom trénink pro ASM je organizovan kazdy mésic, tedy
dvanactkrat do roka a stejné jako program pro GM nabizi ucast péti az patnacti
ucastnikiim (XY, 2019).

Agenda ASM a GM Classroom tréninku je uvedena v Ptiloze 2 a 3 této prace.

Kouéink

Koucink je ur€en primarn€¢ pro manazery na pozici generalnich manazerQ restauraci
(a vySe postavenych pracovnikd spolec¢nosti) a kouci jsou Vv téchto piipadech DC ¢i
vybrani AC. Koucink neni obsahem standardnich tréninkovych plant a je nejcastéji
danym manaZerim doporucen pii feSeni narocné situace, problémi ¢i za ucelem
odstranéni urcitych ptekazek (napf. stres) a zlepSeni slabych stranek manazera.

Mentorink

Mentorink je dilezitou soucasti kazdého tréninkového planu na novou pozici vSech
urovni. V pribéhu rozvoje manaZzera se jeho mentorem stava jeho ptimy nadtizeny, tzn.
AC nebo GM, jenZ by dle tréninkovych plani méli absolvovat v rozmezi 3—9 osobnich
Htréninkovych® schlizek dle typu dané pozice za uc¢elem predavani zejména praktickych
dovednosti, rad a typu pro nejlepsi osvojeni si dané oblasti (One drive, 2019).

Instruktaz pri vykonu prace

Vsichni manazefi vyuzivaji v rdmci svych tréninkovych planti metody ,,instruktaZ pii
vykonu prace®, kdy travi €as se zkuSenym manaZerem, jenZ mu nejprve dané pracovni
postupy vysvétluje a nasledné si je manazer v tréninku pod dohledem zkusené¢ho
manazera procvicuje.

Za ucelem spravné provadené instruktaze pii vykonu prace vyuziva spolecnost tzv.

Ctyft krokové metody tréninku, jejiz jedlotlivé kroky jsou uvedeny nize na Obrazku 9
(One drive, 2019).
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Obrazek 9 Ctyr krokova metoda tréninku
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Zdroj: One drive, 2019

Tato ctyt krokova metoda tréninku, uvedena vyse na Obrazku 9, napomaha trenérim
docilit co nejlepsiho vysledku pfi tréninku a kombinuje vysvétleni, praktickou ukazku
a praxi tak, aby si manazer mohl rychle zapamatovat vSe, co se naucil a dokazal pouzit
nové znalosti a dovednosti v praxi. Prvnim krokem je pfiprava, ktera fika trenérovi, aby
se na dany trénink nalezité pfipravil a pfipravu pfizptsobil danému tématu, dilezitosti
¢1 danému manazerovi ¢i skupin€ Gcastnikl. Druhy krok tik4 trenérovi, aby pokud se
jedné napftiklad o pfedavani urcité dovednosti, nejprve manazerovi ukézal danou ¢innost
a u toho ji popisoval. Ve tietim kroku vyzve trenér manazera k procviceni si dané
aktivity v praxi a na zavér trenér ovéfi pozadovanou tGroven dané aktivity provadénou
manazerem a tzv. jej certifikuje.

Specidlné pro trénink na pozici Junior Shift manazera, kdy se zpravidla z fadového
zaméstnance stavd manazer a spravny trénink je zde zéasadni, travi dany manazer
¢trvnact dni mimo svou domovskou restauraci a u¢i se od zkuSenych manazeri a trenéra
na vybrané restuaraci nazyvané jako Tréninkova restaurace. Tyto tréninkové restauarce
jsou vzdy jedna ¢i dv€ na region a musi dosahovat vybornych vykonnostnich ukazatelt
a provadét spravné vSechny systémy a stanovené procesy (HR XY, 2019).

Asistence

Metoda asistence je téZ ve spolecnosti vyuzivana, a to zejména pii tréninku externé
nabranych manazerd, ktefi nezastavaji pti tréninku zZadnou z pozic a jsou vzdy na danou
fazi tréninku pfidéleni ur¢itému zkuSenému manazerovi pro danou pozici, a to az po
uspésné zakonceni jejich tréninku na cilovou pozici (HR XY, 2019).

360 ° zpétna vazba

Ziskani zpétné vazby pomoci metody 360 ° je ve spole€nosti ¢asto vyuzivanou metodou.
Spole¢nost buduje ve své kultuie a hodnotach upiimné predavani zpétné vazby a vsichni
zaméstnanci jsou vedeni smérem, Ze kazda zpétnd vazba mlze byt piinosna a dobie
mifena konstruktivni zpétné vazba je darem.

Zpétna vazba je provadéna anonymné pies online platformu a obsahuje vzdy tii zakladni
otazky:

A. Co bych mél/a zacit délat?
B. Co bych mél/a prestat délat?
C. V ¢em bych mél/a pokracovat?

Nasledné je manazer veden k analyze zpétnych vazeb, urcenti si priorit a a je podporovan
ke zmén¢ chovani (HR XY, 2019).
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C. Praxe—-70 %

Tteti skupinou vzdélavaciho a rozvojového modelu je praxe, ktera by méla z celého tréninku
manazera Cinit az 70 %. ManaZer by m¢l v pribéhu tzv. praxe, vyuzivat nove nabytych znalosti
a dovednosti, které nacerpal pfti ziskdvani znalosti v rdmci 10 % a uceni se od ostatnich pii 20
%.

- Povéreni ukolem

Metoda povéieni tikolem je velice ¢asto pouzivanou metodou, a to zejména v dob¢, kdy
jsou manazerovi schopnosti vyhodnoceny jeho trenéry a nadfizenymi jako pokrocilé
a manazer je témét vytrénovan. Zkuseny manazer pusobi v této situaci pouze jako
poradce, pokud si manazer v tréninku o radu ¢i konzultaci pozada. Po vykonani dané¢ho
ukolu ¢i dokonceni uréitého projektu zkuseny manazer predava zpétnou vazbu.

- Uceni se akei

Manazer v tréninku vykonavéa c¢innosti v rdmci odpoveédnosti své budouci pozice
a utuzuje si noveé nabyté znalosti a dovednosti. Dilezitou soucasti je téz poskytovana
zpétnd vazba a poskytovani podpory ostatnich manazert restaurace. Nadtizeni zaroveil
s manazerem pravidelné hovoii o jeho zkuSenostech a nabaddji jej k pfemysleni nad
jeho provedenémi €innostmi, rozhodnutimi, feSenymi problémy ¢i pochybenimi, aby
manazer v tréninku mohl neustale pracovat na zlepseni jeho schopnosti a chovani v dané
pozici (One drive, 2019)

3.2.1 Kompeten¢ni model

Spole¢nost ma pro manazerské pozice definovany manazerské kompetence a jejich o¢ekavanou
uroven. Kazdy manazer by mél znat kompetence a jejich ocekédvané chovani, a to zejména
v ramci své pozice. Generdlni manazefi, ktefi zabezpecuji ve spolupraci s Regionalnimi
manazery a Training and Development manazery rozvoj svych pfimo podfizenych manazera,
tj. Assistant manager a Shift manager, by méli znat jejich poZadovanou Uroven kompetenci
a podporovat je v zadoucim chovani. Tim ze, Generalni manazeti znaji tiroven pozadovanych
kompetenci svych podiizenych, nemélo by se stat, ze by od nich méli ptili§ vysoké ¢i prilis
nizké oCekavani. Mohou je téZ podle kompetenci hodnotit a zaroven i identifikovat talenty pro
budouci rozvoj.

Kompetence pro Shift manaZery jsou znazornény niZze v Pfiloze 4 této prace. PoZadovanych
kompetenci je celkem devét a jsou jimi Rozhodovani, ReSeni problému, Vedeni tymu,
Planovani a organizace, Emocni inteligence, Podnikatelské schopnosti, Komunikace, Tymova
prace a Zamé&feni na zdkaznika.

Kompetence pro Assistant manazery a General manaZzery jsou znadzornény v Ptiloze 5 a 6 této
prace a je jich o jednu vice nezli u Shift manaZerské pozice, tedy celkem deset. Mezi
manazerské kompetence patii rozhodovani, feSeni problému, vedeni tymu, planovani
a organizace, emocni inteligence, podnikatelské schopnosti, komunikace, tymovéa prace,
zamé&feni na zakaznika a exekuce (HR XY, 2019). Manazefi jsou uceni kompetenci v ramci
Classroom tréninku pofadaném na centrale spolecnosti, ktery je veden Training & Development
manazery. Na vybrané¢ kompetence se tréninkovy program specializuje 1 vice a vénuje jim
specialni tréninkové sekce:
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- budovéani a vedeni tymu — trénink se specializuje na rozvoj manazert v oblasti situa¢niho
leadershipu;

- podnikatelské schopnosti — trénink manazerti je zaméfen na znalosti v oblasti business
matematiky za Gcelem spravného provedeni analyzy finan¢ni situace restaurace a moznosti
propoCitani si navratnosti pii planovani specialnich akci za Ucelem navySeni trzeb
restaurace;

- zameéteni na zakaznika — trénink je zaméfen na interni systém slouzici pro poskytovani
jedine¢ného zazitku zakazniki spole¢nosti (HR XY, 2019).

3.2.2 Proces rozvoje manaZeru

Spole¢nost ma vytvofeny program rozvoje nazyvany Spread your Wings (dale téz ,,.SYW®),
za Ucelem dosazeni potieby zkuSenych a angazovanych zaméstnancti pro svlij dynamicky
rozvoj. Tento program nabizi kazdému manazerovi spole¢nosti vzit rozvoj do svych rukou
a ovlivnit svlij postup na vyssi pozice. Pokud tedy manaZer chce postoupit na pozici vyse,
musim uspesné projit timto rozvojovym programem (HR XY, 2019). Program sestava ze Ctyt
zakladnich kroki, kterymi je Nominace, Kompeten¢ni pohovor, Individualni rozvojovy plan
a tréninkovy program a zaveéreény Review board.

A. Nominace

Kazdy manazer ma moznost prostfednictvim e-learningové platformy nominovat k rozvoji,
a tedy pfihlasit do SYW programu, sebe samého a pokud je v pozici Assistant ¢i General
manazera mize nominovat k rozvoji své podiizené zaméstnance. Nominace manazeri
je systémem zasilana Regionalnim couchliim a Training & Development manazerim, ktefi
iniciuji dalsi kroky v ramci programu.

B. Kompetenéni pohovor

Kompetenéni pohovor je rozhovor, mezi manaZzerem uchazejicim se o rozvoj a tii ¢lennou
komisi. Komisi tvofi vzdy nadfizeny daného manazera, Regiondlni coach a nasledné bud’
Generalni manazer odpovédny za oblast lidi v daném regionu pro pohovory na Junior Shift
manazery a Shift manaZery, anebo Training & Development manazer v pfipadé rozvoje
na pozice Assistant ¢i General manazer.

Clenové komise kladou ucastnikovi otdzky, aby zjistili jeho pfipravenost na vyssi organizacni
uroven, ovetuji kritéria pro naplnéni potencialu a kompetence naleZejici na vyssi uroven.

Kritéria pro naplnéni potenciald jsou ve spole¢nosti nazyvana jako Hi-pots criteria a jsou jimi
Ambice pro rist, Oteviend mysl a VyuZivani ptileZitosti. V ramci kriéria Ambice pro rhst
komise sleduje, zda se Gi¢astnik rad uci novym vécem, je aktivni v ramci svého rozvoje a dokaze
pro svij rozvoj pfindset 1 urCité ,,0b&ti“. U kritéria Oteviena mysl je sledovéno,
zda se je ucastnik schopen ucit za pochodu, dokéze se ucit ze svych chyb, ma sebereflexi,
dokaze se prizpusobit zménam a dokaze naslouchat nazoru ostatnim. Ttetim kritériem
je Vyuzivani pfilezitosti, kdy je ocekavéano, aby ucastnik dokazal podniknout krok navic,
k pfekonani piekazek za ucelem dosazeni cile. Dale komise sleduje, zda z ucastnika vyzaiuje
nadseni a disciplina, zda zije v souladu s kulturou spole¢nosti a ma ptikladné WIM chovani,
které je motem spolecnosti. V neposledni fad¢é by neméla chybét manazerovi podnikavost.
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Aby komise mohla co nejsnaze a nejlépe identifikovat kritéria pro naplnéni potencialu
je pro né Training & Development manazery vytvoren one pager obsahujici doporucené otazky
v ramci danych kritérii a pfiklady ocekdvaného chovani véetné prikladi chovani nezadouciho.
Tato kritéria jsou pfi kompetencnich pohovorech kli¢ova a pokud ucastnik nespliuje jedno
¢i vice z nich, nemuze byt pfipustén k tréninku na danou pozici a vypracovava si Individualni
plén rozvoje, aby se za komisi stanoveny ¢as, mohl opét ucastnit kompetencniho pohovoru.

Clenové komise se rozhoduji na zakladé analyzy odpovédi ucastnika a svého pozorovani
Vv pritbéhu pohovoru. Kompetencni pohovor mize mit nize uvedené tii vysledky, respektive
barevné oznaceni:

- Zelena — ucastnik spliiuje kritéria pro naplnéni potencialu a ma pozadované kompetence
pro pozici na vysSi urovni a je piipraven zacit trénink na vysS$i Groven a pracovat
na svém individudlnim rozvojovém planu, aby mohl maximaln¢ do 6 mésict absolvovat
Review Board.

Zluta — udastnik splituje kritéria pro naplnéni potencialu a potiebuje rozvijet své kompetence
potiebné pro vyssi uroven tim, Ze bude plnit sviij individualni rozvojovy plan, intenzivné se
zam¢ti na jeho dosazeni, zahaji tréninkovy program, aby mohl mezi 6-9 mésicem

absolvovat Review Board.

- Cervena — ucastnik nesplituje kritéria pro naplnéni potencialu a potiebuje rozvijet své
kompetence pro vyssi uroven tim, Ze splni svilj individualni rozvojovy plan. Dalsi
kompetencni pohovor by mél byt naplanovan na dobu Sesti, deviti ¢i dvanacti mésict
Vv zavislosti na mnozstvi a zavaznosti slabin u¢astnika (HR XY, 2019).

C. Individualni rozvojovy plan a tréninkovy program

Treti fazi SYW programu je vypracovani Individudlniho rozvojového planu a v ptipadé
uspésného komoetencéniho pohovoru i absolvovani tréninkového programu na danou pozici.

Individualni rozvojovy plan

Individuélni rozvojovy plan, zkracené IDP je nastroj pouzivany k planovani rozvoje manazera,
sledovani pokrokl a méfeni jeho tspéchu. Pti praci na IDP se manaZer soustfedi na dvé az Ctyfi
vybrané kompetence, které by chtél na sobé zdokonalit.

Manazer se pii vybéru oblasti pro rozvoj miize zaméfit na své slabé stranky ¢i na stranky silné,
které chce dostat na vyssi uroven. Pii definovani oblasti pro rozvoj je manazerovi doporuceno
vzit v uvahu:

- zpétnou vazbu, ktera mu byla pifedana komisi po kompeten¢nim pohovoru;

- posledni hodonoceni od nadtizeného manazera;

- job mapa, kde jsou vypsany odpovédnosti a tcel pozice, na niz manazer cili;

- kompeten¢ni model,

- individualni profily — Insights nebo MBTI, které jsou manazerim posyktovany;
- vysledek z vyuzité metody Zpétna vazba 360°.
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Manazer po vybéru dané kompetence urc¢i sviij rozvojovy cil, které spocivaji v jeho silnych
a slabych strankdch souvisejici s vybranymi kompetencemi. Cile si manazeti stanovuji
v souladu s pravidlem SMART, coz znamena, ze by kazdy cil mél byt jednozna¢né definovany,
méfitelny, proveditelny, dosazitelny a Casové ohraniCeny. Dalsi fazi pti sestaveni IDP
je naplanovani rozvojovych aktivit, které se fidi Princetionskym modelem, jenz byl pfedstaven
vyse v kapitole 3.2. této prace.

Pti praci na IDP by mél byt manazer pribézné veden a kontrolovan svym pfimym nadfizenym
a Training & Development manazerem. Aby m¢l manazer sviij plan rozvoje uceleny a vzdy
k dispozici, vyuziva spole¢nost specialné vytvorenou $ablonu, ktera je znazornéna v Piiloze 7
této prace (HR XY, 2019).

Tréninkovy program

Tréninkovy program je sestaven zvlast pro kazdou z manazerskych pozic. Trenérim
je vSak doporuceno, aby byl vzdy mirné ptizplisobem v zavislosti na individualnich potfebach
rozvijejiciho se manazera. Tréninkovy plan vychdzi stejn€ jako IDP z Princetonského modelu
—10 - 20 — 70 a vyuziva metody tréninku vymezené v kapitole 3.2 této prace.

Tréninkovy program na pozici General manazera je naplanovan na dobu tii mésici
a obsahuje trénink v oblasti jeho role a odpovédnosti, pracovnich rutin, tymové komunikace,
leadershipu a podnikatelskych schopnosti, v oblasti budovani trzeb, fizeni nakladi a podrobné
analyzy vykazu zisku a ztrat restauarce. Dale se manaZzer ucastni setkani s jinymi Generalnimi
manazery z dané¢ho regionu a jejich pravidelnych porad. TéZ se manaZer ucastni Classroom
tréninku, absolvuje mentoring s nadiizenym, zkusenymi Generalnimi manazery a Regionalnimi
coachi jinych regionl. Nepovinnou soucasti je setkani s District coachi a Training
& Development manazery, pii nichZ je zpravidla vyuzivano metody kou¢inku (HR XY, 2019).

Tréninkovy program na pozici Assistant manazera je naplanovan na dobu v délce dvou az tii
mésici a obsahuje trénink v oblasti jeho role a odpovédnosti, pracovnich rutin, metod
a systéml pro budovani a vedeni tymu (ndbor, onboardingovy proces, motivace, trénink
fadovych zaméstnancii, rozpisy smén zaméstnancii), tymové komunikace, pracovniho prava
a podnikatelskych schopnosti v oblasti fizeni nakladii na zaméstnance. Dale se manazer ucastni
mentorinku se svymi nadfizenymi, tzn. s Generalnim manazerem restuarace a AC a téZ se uci
od zkusenych manazertu pisobicich v roli ASM. V neposledni fadé se manazeti ti¢astni i ASM
Classroom tréninku (HR XY, 2019).

Tréninkovy program na pozici Shift manaZera je naplanovan na dobu dvou mésict, v ramci,
n¢hoZ se manaZzer uci oblast udrzby zafizeni a ¢innosti spojenych s nimi véetné fizeni nakladi
na Cistotu a udrzbu restaurace a oblast produktu, vramci, néhoz se manaZer vénuje
objedndvanim produktd, inventuram a fizeni ndkladl na produkty. I pfesto, Ze manaZer po
uspésné absolvovaném dvoumesi¢nim tréninku bude zastavat pouze pozici produktu ¢i udrzby
zatizeni, jsou manazefi trénovani z obou oblasti (HR XY, 2019).

Trénink na Junior Shift pozici probihd v délce Etrnacti dni na restauraci zvané jako Tréninkova
a jeji program byl podrobnéji popsan vyse, v kKapitole 3.2 bod B.
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D. Review Board

Review Board, zkracené ve spolecnosti nazyvan RB, je povazovan za dialog mezi manazerem
a tficlennou komisi, pii némz komise hodnoti, zda manazer v tréninku dosahnul pozadované
urovné kompetenci a miize byt uspésn¢ zakoncen trénink a povysen tak na cilovou manazerskou
pozici.

Aby se manazer mohl UcCastnit RB musi projit kompletnim tréninkovym programem
na danou pozici, mit plné realizovany Individualni plan rozvoje, zpracovany Workbook
a absolvovany e-learningovy program.

Na rozdil od kompeten¢nich pohovort neni ¢lenem RB komise nadfizeny daného rozvijejiciho
se manazera, nybrz AC zjiného regionu, nez dany manazer plsobi. Dal§imi ¢leny komise
je Training & Development manazer a DC ¢i dal$i AC v zavislosti na cilové pozici trénujciho
se manazera.

Dialog trva zpravida v délce devadesati az stodvaceti minutami a po rozhodnuti komise
je manazerovi piedéna zpétna vazba ohledné vysledku RB. Manazerovi jsou sdéleny komisi
identifikované silné a slabé stranky a jsou mu doporuceny aktivity pro zlepSeni, a to jak
Vv piipadé netspé$ného i tispésného RB (HR XY, 2019).

Aby komise mohla co nejsnaze a nejlépe ucinit své rozhodnuti, spravné koncipovat pribch
dialogu a vhodné¢ indentifikovat silné a slabé kompetence je Training & Development manazery
sestaven formulat, ktery je k dispozici v Piiloze 8 této prace.

3.3 Vyzkum a jeho vyhodnoceni

Za ucelem zjisténi dalSich informaci o aktudlnim systému vzdélavani a rozvoje manazeri
Vv restauracich spolecnosti XY s.r.o. provedla autorka vlastni vyzkum, a to prostiednictvim
dotaznikového Setfeni prostfednictvim online dotaznikového nastroje Survey Monkey
a strukturovanych osobnich rozhovorl s vybranymi zaméstnanci spolecnosti. Cilem vyzkumu
bylo téz ziskat zpétnou vazbu od ucastnikli rozvoje manazerii ve spolecnosti a zjistit tak, zda
teoretické nastaveni procesu rozvoje manazeru a jeho jednotlivych ¢asti je odpovidajici praxi,
je pro ucastniky pfinosné a odpovida potfebam spolecnosti.

Autorka prace se rozhodla v rdmeci systému vzdé€lavani a rozvoje manaZera restauraci zaméfit
na funk¢nost samotného procesu rozvoje manazeri neboli Spread Your Wings proces a taktéz
zvIast na jeho vybrané jednotlivé ¢asti a vybrané metody rozvoje jimiz jsou:

A. Individualni rozvojovy plan a Tréninkovy program,;
B. Classroom trénink pro GM;
C. Classroom trénink pro ASM.
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3.3.1 Oblast vyzkumu €. 1: Proces rozvoje Spread Your Wings

Proces rozvoje ve spole¢nosti zvany také Spread Your Wings byl autorkou zkouman z né¢kolika
pohledti, kterymi je znalost a informovanost zaméstnanci SYW procesu, funkénost SYW
procesu V praxi, pfinos pro ucastniky a splnéni jejich ofekavani. Za ucelem zjisténi téchto
faktort bylo vyuzito metody dotaznikového Setieni.

Dotaznikové Setfeni bylo provedeno mezi General manazery, Assistant manazery, Shift a Junior
Shift manazery, ktefi se trénovali na své pozice v obdobi poslednich Sest mésicti, bez rozdilu,
zda sviij trénink zakoncili ispéSnym RB ¢i nikoli. Dotaznik byl zaslan celkem 109 manazertm,
Z nichZ autorka ziskala zpét 76 % od 83 respondentli. Dotaznik byl respondentiim poskytnut
prostfednictvim online dotaznikového néstroje Survey Monkey, obsahoval deset otazek
a je k nahlédnuti na nasledujicim odkazu: https://www.surveymonkey.com/r/36TSNHS nebo
Vv Priloze 9 této prace.

Jednotlivé body dotazniku a jejich vyhodnoceni jsou nésledujici:
Otazka ¢. 1: K cemu vyuzivame SYW proces?

U prvni otdzky respondenti vybirali ze ¢tyt nabizenych odpovédi, z nichZ spravné byla pouze
druhd moznost ,,K identifikaci talenti a jejich rozvoji“, kterou spravné oznacilo 100 %
manazeru.

Otazka ¢. 2: Jaké kroky SYW proces obsahuje?

U druhé otazky respondenti opét vybirali ze ¢tyf nabizenych odpovédi, z nichZz spravné byla
opétovné pouze jedna moznost ,,Nominace, kompetenéni pohovor, IDP a Tréninkovy program,
RB*, kterou spravné oznacilo 94 % manazeri. 4 % manazeri uvedla chybné, Ze proces
neobsahuje Individualni rozvojovy plan a 2 % neuvedla jako soucast SYW procesu
kompetencni pohovor.

Otdzka ¢. 3: Kdo se k rozvoji miize nominovat?

Ucelem tieti otazky bylo zjisténi, zda jsou manaZefi informovani o moznostech svého rozvoje
a védi, ze se mohou nominovat k rozvoji sami nebo mohou byt nominovani svym nadfizenym
¢i kolegou. Respondenti méli na vybér ze tfi moZnosti, pfi¢emZ spravné byla moZnost druha
,,Kdokoli — miizu nominovat sdim sebe nebo mizu byt nominovan nadfizenym ¢i kolegou®,
kterou zvolilo 82 % manaZzerti. Druhou nejcastéj$i odpovédi, kterou oznacilo 14 % manaZert
byla moZznost prvni, a to Ze miize byt nominovan k rozvoji pouze ten manazer, kterého navrhne
jeho nadfizeny.

Dle vyse uvedenych vysledkil tii otazek ohledn& procesu SYW dospéla autorka k zavéru,
ze informovanost manazerti ohledné procesu je na dobré trovni a aktivity spolecnosti pro
zajiSténi znalosti rozvojového procesu jsou dostatecné.

Otazka ¢. 4: Jakym zpiisobem ses nominoval/a ¢i jsi byl/a nominovan/a do SYW?
Na ctvrtou otazku tykajici se zplsobu nominace k rozvoji bylo cilem autorky zjistit,
zda je k ptihlaseni do SYW procesu vyuzivano e-learningové platformy, tak jak by to dle

pravidel ve spole¢nosti mélo fungovat. Respondenti vybirali z péti nabizenych odpovédi
¢1 mohli uvést svou vlastni. Z odpovédi manazerii autorka zjistila, ze pouze 53 % manazert
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bylo do SYW procesu ptihlaSeno skrze e-learningovou platformu. Zbyvajici vétSina manazera
vyuziva pro piihlaseni do SYW procesu setkani se svym nadfizenym. Pouze 3 % manazerQ
vyuzilo kontaktovani HR oddé¢leni.

Otazka ¢. 5: Probihal tvuj osobni rozvoj dle kroku SYW procesu (nominace, kompetencni
pohovor, IDP a Tréninkovy program, RB?

Cilem paté otazky bylo zjisténi, zda se setkdva teorie spraxi a rozvoj manazerd
je provadén v souladu s nastavenym rozvojovym procesem. Manazefi zde mohli na otazku
odpovédét kladng, tedy ,,ano*“ ¢i mohli uvést, ze ,,UrCitd Cast procesu chybéla — napf.
nevypracoval/a jsem IDP, nemél/a jsem kompetencni pohovor apod.”, kde nasledné¢ meéli
respondenti upfesnit svou odpovéd’. Vysledkem odpovédi manazerii bylo, ze vSechny kroky
rozvojového procesu jsou v praxi realizovany u 72 % manazerd. 24 % manaZzerd uvedlo, Ze
nemélo vypracovany Individualni Plan Rozvoje nebo neabsolvovalo Kompetencéni pohovor.
Zbyvajici 4 % respondentli uvedla, Ze bylo do tréninkového programu vpusSténa i1 pres
neuspésny Kompetencni pohovor.

Otazka ¢. 6: Absolvoval jsi uspésné sviij zaverecny RB?

Ugelem $esté otazky bylo zjisténi, kolik z respondentii usp&sné dokongéilo sviij rozvoj na danou
manazerskou pozici. Respondenti méli na danou otazku moznost vybéru odpovédi ,,ano®, ,,ne*
¢i ,,zatim jsem se neucastnil/a RB*“ a vysledkem bylo zjisténi, Ze se 8§ % manazert zatim
netcastnilo svého RB a ze zbyvajiciho po¢tu manazert absolvovalo RB uspésné 84 %
manazert. Usp&§nost manaZert v raci jednotlivych pozic je zndzornéna nize v Tabulce 2.

Tabulka 2 Procentudlni iispésnost Review Boardu manazerii

Pozice | Uspé§nost Review
board
GM 80 %
ASM 79 %
SM 85 %
JSM 94 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019

24

Nejnizsi uspéSnost RB je u pozice Assistant manazerli, u niz neni az 21 % manazerQ na prvni
termin zavérecného RB uspé$nd a neni tudiZ povySena na pozici ASM. Druhou nejméné
uspésnou skupinou manazerti jsou GM s 80 % a na 85 % jsou pii zavérecném RB Uspésni
manazefi trénujici se na pozice Shift manazeri restauraci. Nejvyssi procentualni uspésnost maji
zamestnanci trénujici se do roli Junior Shift manaZert na specialnich tréninkovych restauracich.

Otazka ¢. 1: Jaka vidis pozitiva SYW procesu?

Sedméa otdzka byla otdzkou otevienou bez moZnosti volby odpovédi a respondenti
zde zminovali predevs§im Ctyfi pozitivni faktory SYW procesu. Nejvice uvadénym pozitivem,
jenz uvedlo 78 % manazeri bylo ze kazdy, kdo na sobé chce pracovat se muze rozvijet
a kariérné rist. Druhym nejcastéji zmiflovanym pozitivem, uvedené¢ 60 % manazeri bylo,
ze vSichni manazefi maji stejné podminky rozvoje na vyssi pozici, je to tak pro vSechny
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spravedlivé. Jako tieti pozitivum, které manaZzefi spatiuji je také to, ze nezavisi pouze na jejich
pfimém nadfizeném, zda se mohou rozvijet na vyssi pozici, coz zminilo 29 % respondentt.
Ctvrtym zmifiovanym pozitivem, které uvedlo 24 % respondenttl, byla moZnost manaZerova
osobniho rozvoje, kdy respondenti uvadeli, Ze oceiiuji rozvoj jejich osobnosti a jimi vybranych
oblasti, kompetenci pro rozvoj, jako napf. budovani sebevédomi, efektivni komunikace
a leadership.

Otazka ¢. 8: Jaka vidis negativa SYW procesu?

Osma otazka byla stejn¢ jako otazka ptredchozi bez moznosti volby odpovédi a respondenti
se zde shodovali na ¢tyfech moznych negativech SYW procesu. Nejvice z 58 % opakujicim
se negativem byl nedostatek ¢asu uréenému pro rozvoj, a to z hlediska nutnosti obétovani svého
osobniho €asu, pro uceni a pfipravu na Review Board. Druhym negativem, které uvedlo 32 %
respondentll je narocnost procesu, kdy manazefi zminovali spolecnosti kladené vysoké
pozadavky na jejich znalosti, komunikacéni a analytické dovednosti.

Jako dalsi negativum uvedlo 14 % manazerd stresovou naro¢nost, kdy uvadéji, ze samotny
Kompetenéni pohovor a zavéreény Review Board je pro né stresovou zalezitosti, a to zejména
z diivodu prezentovani sebe samého pred komisi, kdy néktefi manazeti uvedli, Ze nemaji dobrou
stres odolnost a prezentovani na vefejnosti pro né neni pfijemné. Poslednim uvedenym
negativem, od 12 % respondenti, byl obCasny problém s funkénosti e-learningové platformy.

Otazka ¢. 9: Spliuje aktualni SYW proces Tvé ocekavani ohledné rozvoje?

Na devatou otazku ohledné splnéni o¢ekavani ucastnikii od SYW procesu byly respondentiim
nabizeny pouze dvé moznosti, kterymi jsou ,,Ano“ ¢&i ,Ne“. I pres v predchozi otazce
respondenty zminénd negativa uvedlo 86 %, Ze program spliiuje jejich ocekavani.

Otazka ¢. 10: Jak jsi celkové spokojen se SYW procesem?

Posledni otdzka zjistovala celkovou spokojenost manazerd srozvojovym procesem, kdy
respondenti méli volbu odpovédi na skale od 1 do 10. Primér celkové spokojenosti manazert
se SYW procesem vysel pozitivné s nadprimeérnym hodnocenim 8,26. Pouze 11 % respondentti
uvedlo spokojenost s procesem s hodnocenim pod 6.

3.3.2 Oblast vyzkumu ¢. 2: Individudlni rozvejovy plan a Tréninkovy program

Tteti a nejnarocnéjsi ¢ast procesu rozvoje manazeru ve spole¢nosti XY, kterou je Individualni
rozvojovy plan (dale téz ,,IDP*) a Tréninkovy program zkoumala autorka s cilem ziskani
odpoveédi na n¢kolik oblasti, kterymi je funkénost IDP a Tréninkového programu v praxi oproti
nastavenym pravidlim spolec¢nosti. Dal$im cilem bylo zjisténi miry spokojenosti tcastnikt
S jednotlivymi metodami rozvoje a celym Tréninkovym programem, splnéni ocekavani
manazerl, mira zapojeni kolegli a nadfizenych do tréninku manazera a ziskani ptipadnych
podnétli pro zlepSeni této ¢asti vzdélavaciho a rozvojového procesu spolecnosti

Dotaznik je k nahlédnuti v Pfiloze ¢. 10 této prace a jednotlivé body dotazniku a jejich
vyhodnoceni jsou uvedeny nize.
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Otazka ¢. 1: Mél/a jsi v priitbéhu svého tréninku sestavené IDP?

Ugelem prvni otazky bylo zjistit, zda maji manaZefi v pribhu svého tréninku sestaveny
Individuélni plan rozvoje, coz je povinnou soucasti SYW procesu. Respondenti méli na vybér
ze dvou moznosti ,,Ano* ¢i ,,Ne* a vysledkem bylo, ze 74 % manazerti odpovédélo, ze mélo
sestavené IDP. Zbyvajicich 26 % tedy uvedlo, Ze sestavené IDP nem¢lo. JelikoZ byla podobna
otazka zatfazena jiz v dotazniku ohledné Spread Your Wings, mohla si tak autorka ovétit shodu
vV odpovédich.

Otazka ¢. 2: Bylo pro tebe sestaveni IDP snadné?

Druhé otazka zaméfena na IDP se tykala hodnoceni obtiznosti jeho sestaveni manazery, kde
vybirali respondenti z dvou nabizenych odpovédi ,,Ano* ¢i,,Ne*“ a v ptipad¢ uvedeni odpovédi
,Ne*“ odiivodiovali manazeii v ¢em spatiuji obtiznost jeho sestaveni. Vysledkem bylo ze 56 %
manazeri povazovalo sestaveni svého IDP za snadné a pro 44 % manazerii snadné nebylo.
Uvadénymi divody, pro¢ sestaveni IDP povaZovali manazefi za nesnadné bylo piredevSim
nedostate¢né pochopeni kompetenci, nesnadné vymysleni individualnich rozvojovych aktivit
a absence vzorovych ukdzek jiz sestavenych Individudlnich rozvojovych pland.

Otazka ¢. 3: Kdo ti se sestavenim IDP pomahal?

Ucelem této otazky bylo zjisténi, zda byla manaZeriim pii sestaveni IDP poskytovana podpora
od jejich nadfizenych (Area coachti), kolegt ¢i Training & Development Manazert, které jak
jiz bylo uvedeno vyse v kapitole 3.2.2 této prace je zaddouci. Respondenti méli na vybér z péti
moznosti z nichz mohli oznacit i vice odpovédi.

Vysledkem odpovédi manazeri bylo, Ze nejvice podpory pii sestaveni IDP poskytuji Training
& Development manazefi, kdy tuto odpovéd’ oznacilo na 64 % respondentti. Druhou nejvice
oznacovanou odpovédi byla pomoc od nadfizenych trénujicich se manazert, kdy tuto odpoveéd’
uvedlo 52 % respondenti. Kolegové pomahali 32 % manazerti a 10 % manaZera uvedlo, Ze IDP
sestavovalo samo, tudiZ, Ze jim nikdo nepomahal. 26 % manaZerl téZ danou otazku nehodnotilo
a uvedlo tedy odpovéd “N/A”, jelikoz IDP, jak jiz diive vyplynulo neméli sestavené.

Otazka ¢. 4: Dokoncil/a jsi pred RB své IDP?

Utelem této otazky bylo zjisténi, zda manaZefi v tréninku dokoné¢ili praci na IDP pred
planovanym terminem svého Review boardu neboli RB, coz je jednou z podminek pro jeho
uspésné absolvovani a dokonceni tréninku na danou pozici. Jedinou vyjimkou u dokonceni IDP
pfed zakoncenim tréninku je pozice JSM, kdy je doba tréninku kratkd a manazefi by tudiz
neméli dostatek Casu na absolvovani, proto na svém IDP pracuji 1 po uspéSné zakonceném
tréniku na pozici Junior Shift manaZera.

Respondenti u této otazky méli na vybér ze tii moznosti, pfi€emz mohli zvolit pouze jednu,
a to ,,Ano*, ,,Caste¢n&* a ,Ne*. Stejné jako u ptredchozi otazky 26 % respondenti oznacilo
odpoveéd’ ,,Ne*“. Ze zbyvajicich 74 % manaZzert uvedlo 43 % ze IDP pied absolvovanim RB
méli dokoncené a 31 % manazerti uvedlo, ze IDP mélo dokoncené pouze ¢astecné. Zde autorku
zajimalo, kolik z 31 % c¢aste¢né zpracovanych IDP se tykalo manazerskych pozic mimo JSM
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pozici, pti€emz zjistila, Ze 23 % manazert na pozicich SM, ASM a GM absolvovalo RB 1 pfes
nedokoncené IDP.

Otazka ¢. 5: Jak jsi byl/a spokojeny/a s prinosem Workbooku?

Pét4 otazka dotazniku byla zaméfena na zjisténi spokojenosti manazerti s pracovnim sesitem
neboli Workbookem, ktery je téz povinnou souéasti Tréninkového programu. Respondenti zde
hodnotili svou spokojenost na skdle od 1 do 10 a mohli téz pod hodnotici skalou uvést sviij
komentaf.

Vysledna spokojenost manazerti s Workbookem vysla na 6,8 bodt a jeji konkrétni hodnoceni
u jednotlivych pozic jsou nazornéna nize v Grafu 1.

Graf 1 Vysledek spokojenosti MNG s Workbookem

Spokojenost s Workbookem

GM ASM SM ISM

H Primérny pocet bod

O P, N W b U1 O N O O

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019

U této otazky autorka analyzovala odpovédi podle manazerskych pozic, tj. JSSM/SM/ASM
a GM, jelikoz kazda z pozic mé odlisnou verzi Workbooku. Nejlépe, s hodnocenim 8,3 bodu,
byl hodnocen Workbook Generalnich manazerti, kde i z komentaiti vyplynulo, Ze jsou manazefi
spokojeni s ptinosem pracovniho sesitu v praxi, aktualnosti informaci a souladem Workbooku
s jejich E-learningovym programem. Naopak nejhtie hodnoceny byl Workbook pro Junior
Shift Manazery s primérnou spokojenosti 5,2 bodil, kdy manazeti uvadeli, ze Workbook neni
aktualizovan, neni zcela v souladu s jejich E-learningovym programem, nékteré otazky
se opakuji ¢i nejsou konkrétni a dobte specifikované.

Otazka ¢. 6. Jak jsi byl/a spokojeny/a s E-learningovym programem?

Sesta otdzka dotazniku byla zaméfena na zji§téni spokojenosti manazerti s E-larningovym
programem, jehoz absolvovani je povinnou soucasti Tréninkového programu a podminkou
uspésného absolvovani RB. Respondenti zde hodnotili svou spokojenost na skale od 1 do 10
a mohli téz pod hodnotici Skalou uvést sviij komentar.
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Vysledna spokojenost manazerd s E-learningem vysla na 6,7 bodu a jeji konkrétni hodnoceni
u jednotlivych pozic jsou nazornéna nize v Grafu 2.

Graf 2 Spokojenost manazerii s E-learningovym programem

Spokojenost s E-learningovym programem

GM ASM SM ISM

B Primérny pocet bodu

O B N W b U1 O N

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019

U této otazky opét autorka analyzovala odpovédi podle manazerskych pozic, tj. JSSM/SM/ASM
a GM, jelikoz kazda z pozic ma odliSnou verzi E-learningového programu a jejich vysledky
jsou uvedeny nize v Tabulce 4. Nejlépe, s hodnocenim 7,6 bodu, byl hodnocen E-learning Shift
manazeru, kde i z komentaii vyplynulo, Ze jsou manaZzefi spokojeni s aktualnosti jednotlivych
e-coursi a videi, jez jsou pro n¢ v praxi ptinosem. Taktéz hodnotili pozitivné¢ obsah programu,
ktery podle jejich slov obsahuje pouze potiebné informace. Naopak nejhiife hodnoceny byl
E-learningovy program pro Junior Shift Manazery s primérnou spokojenosti 5,5 bodt, kdy
manazefi uvadéli, ze E-learning neni aktualizovan, tzn. obsahuje zastaralé informace, dale
se v ném vyskytuji informace pro jejich trénink nepodstatné a téz kritizovali délku tréninku,
ktera je podle nich pfili§ dlouha. Nevyhodu, kterou zminovali v§echny skupiny manaZert, byla
funkcnost samostatné e-learningové platformy, kterd dle jejich slov v nekterych ptipadech
,»pada* a absolvované e-coursy ¢i videa se jim v n€kterych ptipadech neulozi a musi tak dany
trénink absolvovat opétovné.

Otazka ¢. 7: Jak jsi byl/a spokojeny/a s Classroom tréninkem na centradle?

Sedma otdzka dotazniku byla zamétfena na zjiSténi spokojenosti manazerd s absolvovanym
Classroom tréninkem. Jelikoz se tohoto tréninku ucastni pouze manazeti na pozice ASM a GM,
manazeti na pozicich JSM a SM odpovéd’ nehodnotili a oznacili moznost ,,N/A*, kterou tvoftilo
58 %. Zbylych 42 % manaZert hodnotilo svou spokojenost na Skale od 1 do 10 a méli téz
moznost uveést svlij komentar.

Vysledna spokojenost manazera s Classroom tréninkem vysla na 8,7 bodu. 1 zde si autorka
analyzovala odpovédi zvlast' dle manazerskych pozic respondentl, pficemz dospéla k zavéru,
7ze ASM byli nadmiru spokojeni s absolvovanym tréninkem organizovanym na centrale
spolecnosti a svou spokojenost ohodnotili na 8,9 bod. ManaZzeti chvalili jednotliva témata
tréninku, jejich trenéry a jejich velky pfinos do praxe. Déle téz uvadeli ptinos z pohledu sdileni
zkuSenosti mezi manazery zjinych regiont trénujiich se na ASM pozici. Nebylo zde
negativnich komentai.
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Spokojenost generalnich manzert s Classroom tréninkem byla hodnocena v praméru 8,5 bodu.
Manazefti zde uvadéli mnoho d€kovnych komentari a hodnotili cely trénink za velice pfinosny
Z pohledu uceleni znalosti, ptinosu do praxe, sdileni zkuSenosti, seznameni s trenéry a ostatnimi
manazery. Naorzdil v§ak od komentait ohledné spokojenosti s ASM Classroom tréninkem
uvadéli GM 1 konstruktivni zpétnou vazbu, kdy nehodnotili pozitivné ¢ast tréninku v oblasti
marketingu, objednavkovému systému, které bylo dle jejich slov pfili§ obecné. Dale méli
piipominky k agendé¢, kdy naro¢na témata byla Skolena v odpolednich hodinach.

Otazka ¢. 8: Jak dlouho ti trval trénink na pozici — od zac¢atku do tspésného RB?

UCelem osmé otazky bylo zjistit, nakolik je stanovena doba tréninku pro dané pozice
dodrZovana, zda neni trénink prodluzovan ¢i zkracovan. Autorka zde rozlisovala dobu tréninku
na jednotlivych pozicich a vysledna pruimérna doba tréninku pro kazdou z pozic je uvedena
nize v Tabulce 4. Respondenti vybarali ze sedmi moznych odpovédi, pfi¢emz mohli zvolit
pouze jednu. Prvnich pét moznosti nabizelo odpoveéd’ od étrnacti dnt do Etyf mésicl, pata
moznost se tykala tréninku v délce péti a vice mésicti a Sestd odpoveéd se tykala externé
nabranych manaZerii u nichz je délka tréninku nastavena odliSn€ neZ pro interné povySované
zaméstnance.

Vysledek primérnych délek tréninku na jednotlivé pozice dopadl priimérné, kdy dva tréninkové
programy svou délkou v praxi odpovidaji o¢ekavani a dva tréninkové programy jsou delsi, nez
je spolecnosti stanovena doba. Primérna délka tréninku na jednotlivé pozice je znazornéna nize
v Tabulce 3.

Tabulka 3 Vysledna primérna délka tréninku manazerit dle jednotlivych pozic versus plan

Pozice | Prumérna délka tréninku na pozici Plan Zjistény rozdil
GM 3,5 mésice 3 mésice + 0,5 mésice
ASM 2,8 mésice 2-3 meésice -
SM 2,5 mésice 2 mésice + 0,5 mésice
JSM 14 dni 14 dni -

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019

Jak lze vidét vySe z Tabulky 4 primérna doba tréninku dle nastaveného programu zcela
odpovida u pozice JSM, kdy 100 % manazerti na pozici JSM uvedlo odpovéd’ 14 dni. Téz
vSichni ASM uvedli, Ze se trénovali na svou pozici po dobu stanovenou Tréninkovym
programem, ktera ¢ini obdovb dvou az tii mésict, pricemz z odpovédi respondentl vyplyva,
ze trénink na pozici ASM trva spiSe v délce tii mésict nezli dvou. U doby tréninku na pozici
SM odpovédéla presna polovina manazeru, ze trénink piekracuje o jeden meésic a stravi jim
do doby svého RB tii mésice. Doba tréninkového programu pro GM vysla téz v priméru
o polovinu délsi, nez je stanoveno, pticemz bylo sedm tréninki realizovano v odpovidajici dobé
tii mésict, Ctyfi trvaly v délce ¢tyf mésict a jeden manazer se trénoval na pozici GM v délce 5
a vice mésicu.
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Otazka ¢. 9: Byla Ti v pritbéhu tréninku poskytovana zpétnd vazba?

Devata otazka byla zamétena na chovani nadfizenych a trenérd, a to ve vztahu k poskytovani
zpétné vazby smérem k trénovanému manazerovi. Repondenti zde vybirali ze dvou moznych
odpovédi ,,Ano“ ¢i ,,Ne“ a vysledek odpovédi respondent vySel velice pozitivné. 100 %
manazeri uvedlo, ze jim v prib¢hu tréninku byla poskytovana zpétna vazba.

Otazka ¢. 10: Kolik ucent jsi v prubéhu pripravy na RB absolvoval se svym nadrizenym /
trenérem?

Utelem této otazky bylo zjisténi, zda absolvuji manaZefi stanoveny optimalni pocet uéeni,
tzn. mentorinku ¢i kouc¢inku se svym nadfizenym ¢i trenérem, v pribéhu piipravy na RB.
Pro GM pozice je doporuceno stravit se svym nadiizenym/trenérem nejmén¢ Sest sezeni a pro
ostatni pozice je doporuceno absolvovat tii az pét sezeni. Vzhledem K tomu, Ze se mezi
respondenty nachazi celkem 10 manazert, trénovanych se na pozici Generdlniho manazera,
mélo 11 % manaZert uvést, Ze stravilo ucenim se svym nadfizenym/trenérem 6 a vice hodin
a zbylych 89 % manazerti by mélo stravit se svym trenérem mezi 3-5 tréninkovymi hodinami.
Vysledné odpovédi respondentt jsou uvedeny nize v Grafu 3.

Graf 3 Pocet absolvovanych uceni s nadrizenym/trenérem

MANAZERY ABSOLVOVANY POCET UCENI S
TRENEREM

E3-5uceni M6aviceuceni M2améné ucleni

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019

Z odpovédi respondentd a vySe uvedeného Grafu 3 je ziejmé, ze 59 % manazert absolvuje
Vv pritbéhu svého tréninku tfi aZz pét sezeni se svym nadiizenym/trenérem. DalSich 11 %
manazeri uvedlo, ze stravilo se svym nadfizenym Sest a vice tréninkll a zbyvajici tfetina
reposndentli, konrétn€ 30 % uvedlo, Ze netravi se svym nadfizenym optimalni pocet
tréninkovych sezeni a absolvuje dvé a méné tréninkovych hodin.

Otazka ¢. 11: Meélla jsi v priubéhu tréninku u sebe vzdy nekoho, kdo by Ti poskytnul radu,
pomoc?

Jedenacta otazka se tykala poskytované podpory, konkrétné zjiSténi, zda ji manazeti v prubchu
tréninku pocit'uji a mohou se v ptipad¢ potieby na nékoho obratit. Odpovédi respondenti byly
velmi pozitivni, kdy 96 % manaZzerti uvedlo odpovéd’ ,,Ano®.
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Otazka ¢. 12: Co bys na tréniku navrhoval/a zlepsit:

Na otefenou otazku, co by manazefi navrhovali na tréninkovém programu zlep$it nebyl od 82
% respondentii uveden zadny podnét pro zlepsSeni. Respondenti uvadéli odpoveédi, ze byli
s tréninkem spokojeni a ponechali by jej beze zmény. Zbyvajicich téméf 20 % respondenti
uvedlo, Ze by standartni dobu tréninku prodlouzili ¢i by zménili obsah Workbooku
a E-learningového programu. V souvislosti s E-learningoym programem uvadéli i néktefi
respondenti zkraceni délky E-learningovych e-coursu ¢i videii.

Otazka ¢. 13: Splnil tréninkovy program Tvé ocekavani?

Na tfinactou otazku ohledn¢ splnéni o¢ekavani manazeri od Tréninkového programu na pozici
byly respondentim nabizeny pouze dvé moznost ,,Ano* ¢i ,,Ne“. Odpovédi ucastnikl byly
pozitivni a 93 % manazert uvedlo, Ze tréninkovy program splnil jejich o¢ekavani.

Otazka ¢. 14: Jak jsi celkové spokojen/a s absolvovanym tréninkovym programem?

Posledni otazka zjist'ovala celkovou spokojenost manazeri s tréninkovym programem, kdy
respondenti méli volbu odpovédi na Skale od 1 do 10. Celkova spokojenost manazeru vysla
s nadprimérnym hodnocenim 8,2 bodl a zddny z manazer neuvedl hodnoceni pod 5 bodu.

3.3.3 Oblast vyzkumu €. 3: Classroom trénink pro GM

Za ucelem zjistit spokojenost manazerti trénujicich se na pozici General manazer
s organizovanym Classroom tréninkem a pfinosem pro praktické vyuziti bylo pouZzito metody
dotaznikového Setfeni. V druhém kroku oblasti vyzkumu ¢. 3 za ucelem zjisténi piinosu
Classroom tréninku K naplnéni cilli a strategie spolecnosti se autorka obratila na District coache
a Regional coache spole¢nosti, s nimiz provedla individualni ¢i skupinové rozhovory.

A. Dotaznikové Setieni

Dotaznik je autorkou poskytnut zde https://www.surveymonkey.com/r/QKV9I9KB8Q ¢i v Priloze
11 této prace a jednotlivé body dotazniku a jejich vyhodnoceni jsou uvedena nize:

Otdzka ¢. 1: Vyjadri svou spojenost s jednotlivymi téematy v priitbéhu Classroom tréninku.

Na prvni bod dotazniku Gcastnici vyjadtili spokojenost s jednotlivymi tématy, které Classroom
trénink pro General manazery poskytuje. Ucastnici zde hodnotili na skale 1-5 celkem jedenact
témat a jejich primérné vysledné hodnoceni je uvedeno nize v Grafu 4.
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Graf 4 Vysledné hodnoceni jednotlivych témat GM Classroom tréninku
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019

Nejlépe hodnocenymi tématy s primérem 4.50 a vice se stal Situacni leadership a Insights
Discovery. Naopak nejhife hodncenymi tematy s primérem hodnoceni pod 3.50 jsou
Marketing — znac¢ky X a Super Service (systém obsluhy zakazniki).

Celkové bylo hodnoceni jednotlivych témat nadprimérné s primérem 3.90. Podrobna analyza
spokojenosti ucastnikll s jednotlivymi tématy v priibéhu tréninku je znaroznéna v Priloze 12
této prace.

Otazka ¢. 2: S jakym tématem jsi byl nejvice spokojen a pro¢?

Na otevienou otazku, s jakym tématem byli ucastnici nejvice spokojeni a z jakého divodu
vzesla tii témata, jimiz jsou Situacni leadership, Insights Discovery a Business matematika.
Utastnici nejéastéji ocefiovali propojeni pfedavanych znalosti s nislednym vyuzitim ve své
praxi. Mezi nejzajimavéjsi odpovedi ucastnikit lze zminit napi: ,, Leadership byl naprosto
skvéle veden, Dan byl vynijaici, hodina byla interaktivni a velice zajimava.*, ,, Nejvice se mi
libil Situacni leadership, ktery byl opravdu prinosny a ani chvilku jsem se u toho nenudila.
Hodné mi to v mnoha veécech pomohlo a taky ocenuji, Ze jsme probirali priklady z praxe.*,
Situacni leadership — zacala jsem si uvédomovat dopad v komunikaci. A toho si vazim. “, Insight
Discovery mé naucilo vyuzivat silnych a slabych stranek tymu.*, ,, Matematika — diikladné

I3

procviceni a priklady na procviceni do budoucna. “.

Otazka ¢. 3: S jakym tématem jsi byl naopak nejméné spokojen a proc?

Na otevienou otazku, s jakym tématem byli G¢astnici nejméné spokojeni a z jakého divodu
pfevazovalo jedno téma, které oznacilo za neméné piinosné 40 % ucastnikl, kterym
je Super Service neboli systém zakaznického piistupu. Ucastnici uvadéli, ze dané téma je pro
opakovanim jiz zndmych informaci a uc¢i se tento systém obsluhy zdkaznikii na svych
restauracich.
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Déle ucastnici nebyli zcela spokojeni stematem AmBuy, které je zaméfeno na praci
s obejdnavkovym systémem spolecnosti a se Skolenim na téma Role GM a DOS+, coz je trénink
zaméeieny na vysvétleni a spravné pochopeni ucelu a odpovédnosti General manazera
a spravného zpisobu prezentace mésicnich vysledkd. Obé zminéna témata byla ohodnocena
jako prili§ teoreticka, nekonkrétni a nepfiliS zaméfend na praktické vyuziti ucastniki.
Dale ucastnici spatiuji u téchto témat rozdil v pfinosu pro interni a externi manazery.
Mezi nejzajimavéjsi odpoveédi Gcastnikt lze zminit napi: ,, Super servis — dle mého ndzoru
se tohle jiz dostatecné ucime na provoze.*, SUper Servis — nic nového, co by pro mé mélo
prinos. “, ,, AmBuy, jelikoz jsem u nasi spolecnosti déle a AmBuy znam ze vSech stran. Naopak
chapu, ze pro externi GMiT je to velky prinos“, ,,Role a DOS+ - i pres silnou prezentaci od
Alese bylo téema prilis obecné, zvazil bych rozdéleni na vice skupin (mozna i externi a interni
GM). “.

Otazka ¢. 4: Jak bys zhodnotil organizaci GM Classroom tréninku?

Otazka na zhodnoceni spokojenosti s organizaci celého ¢tyfdenniho tréninku je rozclenéna
do Sesti kategorii: Skolici mistnost, informovanost ucastnikd, piipravenost skolitelt, pfestavek
mezi jednotlivymi tématy, poskytovaném obcerstveni a dostatecném prostoru na dotazy
ucastnikd. Nize v Tabulce 4 jsou uvedeny podrobné vysledky hodnoceni jednotlivych sekci
organizace Classroom tréninku.

Tabulka 4 Hodnoceni jednotlivych sekci organizace GM Classroom tréninku uicastniky tréninku

1 2 3 4 5 Vesledné
. Castedns . ysledne
Nesplnilo Castecng Splnilo Predcilo o :o o | hodnoceni
o . splnilo PN « 1. .. | Vynikajici
oCekavani Yo ra oCekavani ocCekavani
oCekavani
Tréninkova 2 1 6 6 3 3.39
mistnost
Inforl”[]oyanost 0 0 0 3 4 1 444
tréninku
Pripravenost 0 0 1 10 7 4.33
trenéru
Dostatek 0 0 4 5 9 4.28
prestavek
Obcerstveni 4 3 7 1 3 2.78
Prostor na 0 0 5 5 8 417
dotazy

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019

Celkem byli manazeti spokojeni s organizaci tréninku na urovni 3.9 bodd, tedy z 78 %. Nejlépe
hodnocenymi sekcemi s primérem nad 4.3 boda byla informovanost Gcastniki o Classroom
tréninku z hlediska jejiho nacasovani i1 obsahu a pfipravenost a profesionalita trenéra.
Nespokojenost ucastnici projevili zejména s obCerstvenim, s nimz nebyla spokojena témét
polovina ucastnika (viz Tabulka 4).
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Otazka ¢. 5: Uved' své dalsi podnéty, dojmy a upresni své pripominky.

Posledni otdazka dotazniku byla otdzkou otevienou a Ucastnici, zde upfesiovali své dojmy
a poskytovali doporuceni pro vyssi piinos celého Classroom tréninku a spokojenost ucastniki.
Konkrétné manazefi komentuji slozeni agendy tréninku, kdy doporucuji zaradit témata
zamé&fena na analytické dovednosti na ranni hodiny. Dale by uvitali test na zavér Classroom
tréninku, pro uceleni a ovéteni noveé nabytych znalosti. V neposledni fadé¢ doporucuji do agendy
Skoleni zafradit téma pro oddéleni IT a poskytnout vice ¢asu na Marketing, Administrativu
a Systém obsluhy zakaznikid. Ugastnici byli téZ vice konkrétni u nespokojenosti s organizaci
obcerstveni, na niz upozornili v odpovédich u piedchozi otdzky dotazniku a zminuji, ze by méli
radi sami moznost vybéru obédli. Nize na Obrazku 13 uvadi autorka vybrané odpovédi
ucastnikd. Mezi nejzajimavéjsi odpovédi Gcastnikd lze zminit napt: ,, Matematika a PnL by
meélo byt v rannich hodindch.”, ,,Vice casu na Marketing a dat 30 minut i IT (objednavky
elektroniky, zachdzeni s DM, reklamace apodobne.*, ,, Myslim, Ze vice casu na Merketingu
a SuSe. Nase skupina byla velmi komunikativni a ¢as nam u téchto Skoleni schazel. Dékuji jeste
— matika je nutnd prvni dny rano “. ,, Bylo by dobré, kdybychom si mohli vybrat, co budeme chtit
Jjist a neobjednat ho dopredu. “ Kratky testik na konci — bud’ jako jako refresh, co jsme se naucili
nebo jako moznost k nalezeni prileZitosti. .

B. Rozhovory s DCaAC

V dalsim kroku se za ucelem zjisténi piinosu Classroom tréninku k naplnéni cilt a strategie
spole¢nosti obratila autorka na dva DC a dvanact AC, snimiz provedla individudlni
¢i skupinové rozhovory. Predmétem rozhovoru bylo zjisténi nazoru DC a AC na GM Classroom
trénink, ktery mohou hodnotit na zaklad¢ znalosti a dovednosti manazerti v tréninku, jejichz
uroven provefuji pii spoleénych sezenich v pribéhu piipravy manazerti ke slozeni Review
boardu a pii Review boardu samotném.

Autorka v prub&hu rozhovori zjistovala nazory na nasledujici dotazy a nize uvadi vystupy
provedenych rozhovorti:

Otézka C. 1: Jaké jsou nejCastéjsi slabé stranky manazerti v pribéhu Review boardu?

NejcastejSimi piileZitostmi pro rozvoj, a tedy ve spoleCnosti povazovano za slabé stranky
je podle zpétné vazby efektivni komunikace, spravné chapani kompetenci a Hi pots kritérii
neboli kritérii urenych pro identifikaci potencialu podfizenych a jejich vyuziti v praxi.
Za posledni nejcastéjsi prilezitost manazerd u RB povazuji coachi kompetenci — Podnikatelské
schopnosti, tykajici se provadéni finan¢nich analyz a provadéni lokalnich marketingovych
aktivit na budovani trzeb.

Otazka ¢. 2: Které téma postradate v agende Classroom tréninku?
- Téma Efektivni komunikace, a to za vyuziti metody workshopu.
- Trénink nazyvany Q&A RB, pfi niZ by manazefi vyuzivali tréninkové metody Hrani
roli
a prakticky si zkouseli situaci pii zavérecném Review boardu a trénovali si odpovedi na
mozné otdzky, s nimiz se mohou setkat pii RB. Vyhodou by byla lepsi ptipravenost na
typ otazek pokladanych pii RB, vyssi rezistence na stres a moznost ziskat zpétnou vazbu

od ostatnich G€astnikl Classroom tréninku a jeho trenéra.

- Téma na trénink kompetenci a Hi pots kritérii zaméfené na praktické vyuziti.
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- Téma Finan¢niho auditu, které by bylo vedeno fian¢nimi auditory a mohl tak manazery
Iépe pripravit na samotny audit, o¢ekdvané chovani v prabchu auditu a zejména by
prispél k lepsi prevenci problémt ve finan¢ni oblasti a pfispél by k lepSimu vysledku
audita ve spolecnosti.

Otazka ¢. 3: Na které téma mate zpravidla nejlepsi zpetnou vazbu od svych manazerii?

Nejlepsi zpétnd vazba, kterou ziskavaji AC a DC od svych manazerii v tréninku jsou
jednoznacéné Situacni leadership a Insights Discovery, a to zejména z divodu profesionality
trenérii a velkého praktického vyuziti v oblasti budovani a vedeni tymu, tymové prace, emocni
inteligence a rozhodovani.

Otizka ¢. 4: Na které téema mate zpravidla nejhorsi zpetnou vazbu od svych manazeru?

Téma Marketingu je manazery Casto zmifiovan ve spojistosti s nenaplnénym ocekavanim, pii
némz se manazefi chtéji zamé&fit zejména na praktické ptiklady z marketingovych aktivit, které
pomahaji manazerim budovat trzby restauraci. Téma je zaroven kritizovano i1 z hlediska
prezentacnich schopnosti specialisty marketingu vedouciho dané téma.

Téma Systém obsluhy zdkaznikil, které manazefi v tréninku povazuji za nadbyte¢né a pro né
dobfe znamé. Nazor District coachil je vSak takovy, Ze systém zdkaznického pfistupu je pro
spole¢nost klicovy, a tudiz opakovani neni na Skodu a jsou ochotni vénovat mu finance navic.

Otazka ¢. 5: Co byste kromé jiz zminénych faktori na GM Classroom tréninku zménili/zlepsili?

- Organizovat GM Classroom trénink ¢astéji, tedy nikoli jednou za dva mésice, ale kazdy
mésic, kdy AC uvadi divody, ze mnohdy v pfipad¢, ze se manaZzer nemize at' uz
zZ pracovniho ¢i osobniho diivodu nemtize u€astnit Skoleni v daném mésici, musi cekat
nasledujici dva mésice, kdy se Skoleni ucastni a z tohoto diivodu nemlze manazer
zakon¢it svij trénink v planovaném terminu.

- Najit moZnosti uspory v celkové organizaci Classroom tréninku — zkraceni agendy
tréninku ¢i jeji pfizpisobeni tak, aby manaZeti nemuseli na misto Classroom tréninku
pfijizdét jiz den ptedchozi. V tomto pfipadé AC, DC argumentuji tim, Ze néaklady
na Classroom trénink jejich manazer jsou vysoké a plati pfedev§im vysoké castky
za ubytovani svych t€astnikd.

3.3.4 Oblast vyzkumu €. 4: Classroom trénink pro ASM

Za uUcelem zjisténi spokojenosti manazert trénujicich se na pozici Assistant manaZzer
s organizovanym Classroom tréninkem a piinosem pro praktické vyuziti bylo pouZito
dotaznikového Setfeni a v druhém kroku za ucelem zjisténi piinosu Classroom tréninku
k naplnéni cili a strategie spolecnosti se obratila autorka na Regional coache a General
manazery odpovédné za oblast rozvoje manazeri v daném regionu, snimiz provedla
individudlni ¢i skupinové rozhovory.

A. Dotaznikové Setieni

Dotaznik je autorkou poskytnut k nahlédnuti zde https://www.surveymonkey.com/r/TNC76TP
¢iV Priloze ¢. 13 této prace a jednotlivé body dotazniku a jejich vyhodnoceni jsou uvedena nize.
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Otazka ¢. 1: Vyjadri svou spokojenost s jednotlivymi tématy v priitbéhu Classroom tréninku.

U prvniho bodu dotazniku G¢astnici vyjadiovali svou spokojenost s jednotlivymi tématy, které
Classroom trénink pro Assistant manazery poskytuje a jehoz primérny vysledek u jednotlivych
témat je znazornén nize v Grafu 5. Celkové byli manazefi spokojeni se vSemi tématy
s hodnocenim 4.3 bodu a v§echna témata kromé jednoho byla hodocena s trovni nad o¢ekavani.

Graf 5 Vysledné hodnoceni jednotlivych témat ASM Classroom tréninku
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019

Utastnici zde hodnotili na §kale 1-5 celkem patnict témat, pfi¢emz nejlépe hodnocenymi
tématy s primérem nad 4.50 byl Proces naboru pro znacku X 1Y s hodnocenim 4.78 a 4.75 a
téz Workshop na ASM rutiny znacky X sprimérem hodnoceni 4.60. Naopak nejhtie
hodnocenym tréninkem s primérem 3.80 byl Workshop na ASM rutiny znacky Y.

Celkové bylo hodnoceni jednotlivych témat vysoce nadprimérné s primérem 4.31. Podrobna
analyza spokojenosti Gc¢astnikt s jednotlivymi tématy v pribéhu tréninku je znaroznéna nize
v Ptiloze 14 této prace.

Otdzka ¢. 2: S jakym tématem jsi byl nejvice spokojen a proc?

Na otevienou otdzku, s jakym tématem byli Ucastnici nejvice spojkojeni a z jakého divodu
vzeslo jedno prevazujici téma, kterym je Pracovni pravo. Assistant manaZefi jej povazuji
za nejpiinosnéjsi z hlediska skvélych prezentacnich dovednosti Skolitele, uvadéni mnoha
piikladii z redlnych situaci a moznosti diskuze nad situacemi s NimiZ se manazeii setkavaji.
Ugastnici maji zaroved pocit dobrého porozumnéni pracovnimu pravu, které povazuji pro jejich
praci za klicové a do doby konéni Classroom tréninku v ném pocit'uji znacné znalostni rezervy.
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Druhym ¢asto zminovanym tématem, s nimz byli G¢astnici nejvice spokojeni je téma Motivace,
které je zaméfeno jak na motivaci ucastnikii tréninku, tak na zplisoby motivace potizenych
zaméstnancl Assistant manazert. Udastnici povazuji téma za piinosné, v praxi dobie
zuzitkovatelné, plné novych napadii a zdbavné.

Poslednim &asto zmifiovanym tématem je Proces naboru. Ugastnici si chvali dany trénink
za vyuziti metody Hrani roli, kdy si mohou vyzkouset naborové pohovory s uchazeci, pozorovat
ostatni ucastniky, byt pozorovan a ziskat rady a nové zkuSenosti pro vedeni pohovort. Zaroven
ocenuji zamé&ieni i na Casté chyby pii vedeni pohovord a rady, jak se jich vyvarovat. Mezi
nejzajimavéjsi odpoveédi ucastnikl 1ze zminit napt: ,, Pracovni pravo, vecnd komunikace, realné
problémy, znalost lektora. *, S pracovnim prvem jsem byla nejvice spokojena, zjistila jsem vse,
co jsem potiebovala., ,, Pracovni pravo, jelikoz jSem V nem mél nejvetsi rezervy. “, ,, Pracovni
pravo a motivace — podano tak, ze jsem to pochopila, nejzabavnéjsi cast z mého pohledu.
Spousta prikladii z praxe. “, ,, V ramci Skoleni Proces naboru sem byla velmi nadseni z moznosti
hrani roli, kde jsme mohli pozorovat kolegy a byt pozorovani a naucit se tak, jakym chybam
bychom se pri vedeni pohovoru méli vyvarovat. “.

Otdzka ¢. 3: S jakym tématem jsi byl naopak nejméné spokojen a proc?

Na otevienou otazku, S jakym tématem byli Gi€astnici nejméné spokojeni a z jakého duvodu
byla zminovana pouze dvé témata, kterym je Super Service, tedy systém zakaznického pfistupu
a Workshop na ASM rutiny znacky Y. Dlvodem nespokojenosti s tématem Super Service
je dle ucastniki jejich dobra uroven znalosti tohoto tématu a povazuji jej za pouhé opakovani,
bez novych informaci, které by vyuzili v praxi.

Druhé téma Workshop na ASM rutiny znacky Y (respondenty v komentatrich oznacovano
za DOS+) byla dle ucastnikli nizka uroven poskytovanych informaci, které prisuzuji niz$im
manazerskym pozicim, nezli je pozice Assistant manaZzera. Dale povazuji informace
za povrchni a uvitali by, kdyby se dané téma probiralo vice do detailu.

Déle tcastnici nezminili zddné z dalSich absolvovanych témat a vSechna hodnotili nad sva
o¢ekavani. Mezi nejzajimavéjsi odpovedi Gcastnikll 1ze zminit napi: ,, SuSe — je fo vse, co
zndme. *, Systém obsluhy zdkaznikii — nedozvédél jsem se ni nového. Skoleni by mélo byt
zaméreno na téma, jak ASM miize ovlivnit SuSe a vysvétlovat, co to SuSe je.”, ,, DOS+
ocekavala jsem néco jiného, bylo to spis na urovni JSM. “, ,, DOS+ bych vice probral do hloubky
i S pripravou, porovnat DOS+ reporty i s PnL. "

Otazka ¢. 4: Jak bys zhodnotil organizaci ASM Classroom tréninku?

Otazka na zhodnoceni spokojenosti s organizaci celkého ¢tyfdenniho tréninku je rozclenéna
do kategorii: Skolici mistnost, informovanosti ucastniktl, ptipravenosti skolitell, prestavek mezi
jednotlivymi tématy, poskytovaném obcerstveni a dostate¢ném prostoru na dotazy ucastniku.

Celkem byli manazefi spokojeni s organizaci tréninku na 4.15 bodi, tedy z 83 % a podrobné
vysledky hodnoceni jednotlivych sekci ASM Classroom tréninku lze vidét nize v Tabulce 5.
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Tabulka 5 Hodnoceni jednotlivych sekci organizace ASM Classroom tréninku ucastniky tréninku

1 2 3 4 5
Mroe % Vysledné
Nesplnilo Cistetné Splnilo Predcilo o ... | hodnoceni
PR spinilo . v cos . Vynikajici
ocekavani « s sy oCekavani oCekavani
ocekavani
Tréninkova 0 0 17 4 11 3.81
mistnost
Infornjoyanost 0 0 1 8 3 20 431
tréninku
Pripravenost 0 0 6 9 18 441
trenéru
Dvosta}tek 0 0 6 6 21 4.50
prestavek
Obcerstveni 4 6 6 5 12 3.47
Prostor na 0 0 6 7 18 4.39
dotazy

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019

Na zaklad¢ Tabulky 5 lze konstatovat, ze nejlépe hodnocenymi sekcemi S priimérem nad 4.3
bodi byla informovanost i€astnikli o Classroom tréninku z hlediska jejiho nacasovani i obsahu,
téz pripravenost a profesionalita trenérti, dostatek odpocinku, tedy prestavek mezi jednotlivymi
tématy Ctyfdenniho tréninku a moznost zodpovézeni vSech potiebnych otazek a nejasnosti.

Nespokojenost U€astnici projevili zejména s obCerstvenim, s nimz nebyla spokojena tietina
z nich a druhym faktorem hodnocenym pod tGrovni 4, tzn. pfed¢ilo o¢kavani, byla hodnocena
Skolici mistnost.

Otdzka ¢. 5: Uved' své dalsi podnéty, dojmy a upresni své pripominky

Posledni otazka dotazniku byla otdzkou otevienou a ucastnici, vyjadfovali své dojmy
a uvadeéli pondéty a pripominky. Vysledky této otazky byly ve vétsing€ ptipadii pozitivniho
charakteru. Ucastnici ocefiovali skvélou tiroven trenérii, pozitivni energii, kterd provézela cely
Classroom trénink a piinos probiranych témat. Téz uvadéli, ze ziskali mnoho novych poznatki
a cely trénink byl pro né¢ ucelenim vSech potfebnych informaci pro vykonavani dané pozice.
Za ptinosné povaZzuji respondenti 1 bliz§i sezndmeni s kolegy na restauracich, S nimiz se bézné
nesetkavaji a bliz§i sezndmeni s kolegy na centrale spolecnosti a téZ utuZeni pocitu, Ze si jsou
vSichni ndpomocni a vzdjemné se podporuji.

Vyskytlo se tu vSak i n¢kolik doporuceni a dojmii:
- Rozdélit ASM na skupiny dle jejich zkuSenosti a znalosti v roli ASM, tedy zda jsou ASM
na zacatku svého tréninku nebo jiz pted jejim koncem, tedy pifed Review Boardem.

- Zménit agendu Classroom tréninku tak, aby byli témata zaméfena na analytické dovednosti
zafazeny na zacatek agendy a nikoli na jeji konec, a to z diivodu soustiedénosti t€astnikd.
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- Ze strany organizatori ASM Classroom tréninku nedoslo dle zpétné vazby tucastnika
ke kontrole splnéni pravidel pro moznou ucast na tréninku a byla umoznéna ucast i t€m
manazerim, kteifi nesplnili stanovena pravidla, tj. mit na urcité stanovené urovni
vypracovan Workbook, E-learning pro danou pozici a mit adekvatni obleceni.

- P1ilis vysoka teplota ve Skolici mistnosti.

Nejzajimavéjsich odpovédi ucastnikd je mnoho a jsou proto uvedeny v Ptiloze 15 této prace.

B. Rozhovory s AC a GM

V dal$im kroku se za ucelem zjisténi ptinosu Classroom tréninku k naplnéni cilt a strategie
spolecnosti obratila autorka na dvanact AC a dvanact GM odpovédnych za rozvoj lidi v danych
regionech, s nimiz provedla individualni ¢i skupinové rozhovory. Pfedmétem rozhovoru bylo
zjisténi zpétné vazby na ASM Classroom trénink, ktery mohou hodnotit na zakladé znalosti
a dovednosti manazerti v tréninku, jejichz uroven provéiuji pti spole¢nych sezenich v pribéhu
ptipravy manaZert ke slozeni Review boardu a pti Review boardu samotném.

Autorka v pribéhu rozhovora zjistovala nazory na nasledujici dotazy a nize uvadi vystupy
provedenych rozhovorti:

Otazka ¢. 1: Jaké jsou nejcastéjsi slabé stranky manazerii v pritbehu Review boardu?

Nejcastéjsimi prilezitostmi pro rozvoj, a tedy ve spolecnosti povazovdno za slabé stranky
je podle zpétné vazby z RB manazera efektivni komunikace a analytické dovednosti, tedy
schopnosti analyzovat a efektivné fidit naklady na zaméstnance a hledat cesty tspory nakladu.
Prilezitosti byva také dobré porozumnéni kompetencim a Hi-pots kritériim.

Otazka ¢. 2: Které téma postradate v agende ASM Classroom tréninku?
- Téma Efektivni komunikace a pfedavani zpétné vazby.

- Trénink nazyvany Q&A RB, pfi niZ by manazeti vyuZivali tréninkové metody Hrani roli
a prakticky si zkousSeli situaci pfi zdvérecném Review boardu a trénovali si odpovédi
na mozné otazky, s nimiz se mohou setkat pti RB. Vyhodou by byla lepsi pfipravenost na
typ otazek pokladanych pii RB, vyssi rezistence na stres a moznost ziskat zp&tnou vazbu
od ostatnich uc¢astnikii Classroom tréninku a jeho trenéra.

- Téma na trénink kompetenci a Hi pots kritérii zaméfené na praktické vyuziti, S cilem
dobrého porozumnéni, konkrétnim chovanim.

Otdzka ¢. 3: Na které téma mdte zpravidla nejlepsi zpétnou vazbu od svych manazeru?

Nejlepsi zpétna vazba je na téma Pracovniho prava, kdy manazeti ocenuji uceleni infromact,
ovéfeni postupll 1 probirani praktickych ukazek. DalSim velice oblibenym Skolenim je téma
Motivace, kdy si chvali prezentacni dovednosti trenéra, skvélou energii, konkrétni piiklady
a sdileni zkuSenosti.

Otazka ¢. 4: Na které téma mate zpravidla nejhorsi zpétnou vazbu od svych manazeri?

Konstruktivni zpétnd vazba je manazery zminovéana u tématu Pldnovani a analyzy néakladi
na zaméstnance, kdy uvadéji Ze ne vzdy je vSe vysvétleno dle o¢ekavani a néktera témata
Vv ramci tréninku analytickych dovednosti postradaji, napt pocitani fluktuace, vypocet mzdy
fadovych zaméstnancti a kontrola planu nékladf na zaméstnance.
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Dale manazeti v nékterych ptipadech zminuji téma Systému obsluhy zdkaznik, které povazuji
za pouh¢ opakovani informaci, bez dalsiho ptinosu.

Otazka ¢. 5: Co byste krom jiz zminénych faktorii na ASM Classroom tréninku zmenili/zlepsili?

Najit moznosti uspory v celkové organizaci Classroom tréninku — zkraceni agendy tréninku
¢i jeji ptizpusobeni tak, aby manazefi nemuseli na misto Classroom tréninku pfijizdét jiz den
piedchozi. V tomto piipadé AC argumentuji tim, ze naklady na Classroom trénink jejich
manazerQ jsou vysoké a plati predevsim vysoké ¢astky za ubytovani svych tic¢astnik.

Déle AC pozaduji zlesit téma tréninku Planovani a nalyza nakladut, kdy dle zpétné vazby svych
manazeri povazuji trénink za nekonzistentni, s Casto se stfidajicim trenérem a v nékterych
piipadech jejich Spatnou pfipravenost.

3.3.5 Celkové zhodnoceni systému vzdélavani a rozvoje

Na zéklad¢ provedené analyzy a vyzkumi systému vzdélavani a rozvoje spolecnosti XY
a jejich nasledném porovnani s teoretickymi poznatky uvedenymi v kapitole 2 této prace,
dospéla autorka k zavéru, ze soucasny vzdélavaci a rozvojovy proces spolecnosti je velice dobie
nastaven, vyuziva aktualnich trendt ve vzdélavani, odpovida potiebam spolecnosti a podporuje
jeji rust.

Spole¢nost ma diky svému rozvojovému a vzdélavacimu procesu zajiSténo nastupnictvi
a neustaly rozvoj svych manazert, coz by mélo byt dle odborniki (Vodék a Kucharc¢ikova,
2011; Armstrong, 2015) pravé jednim zcild rozvoje zaméstnancli. Je také spravné,
7e neinvestuje finan¢ni prostiedky do rozvoje lidi bez potencidlu a ma stanoveny ptedpoklady
zaméstnancll pro rozvoj, coz je pravé Amstrongovym doporucenim (2015). 1 pfesto, ze
spole¢nost nevyuziva pro identifikaci potencialu u zaméstnancti Assessment ¢i Development
center, jak doporucuji Armstrong (2010) ¢i Folwarczna (2010), vyuziva k odhalovani
potencialu a oblasti pro rozvoj, kompeten¢nich pohovort.

Spole¢nosti jsou téz vymezeny kompetence, na jejichz rozvoj se Vramci SYW procesu
u manazeru zamétuje, dle nichz na né také nahlizi a hodnoti je. Velkym pozitivem SYW procesu
spolecnosti, na némz se shodlo az 78 % respondentl je, Ze ma kazdy zaméstnanec moznost se
rozvijet, vyuZivat ptileZitosti, pracovat na sob¢ a kariérné rist a nemé€li by mu v cesté stat mozné
nesympatie od nadfizeného ¢i jakékoli jiné nespravedlivé divody pro znemoznény rozvoj,
jelikoz se miize k rozvoji nominovat i on sam. SYW proces tak napomaha spole¢nosti snadnéji
odhalit talenty a zaroven pasobi na fluktuaci a motivaci jejich zaméstnancu.

Vzdélavani a rozvoj zaméstnancii je ve spoleCnosti kliCovou oblasti @ u vSech pozic
ma jednoznaéné definovan rozvojovy a vzdélavaci proces, mé stanovena ocekavani od kazdé
Z pozic, rozviji potfebné mekké i tvrdé dovednosti a v ramci tréninkovych programi kombinuje
formalni 1 neformalni pfistupy ke vzdélavani. Cely rozvojovy proces je komplexné nastaven
a vhodn¢ kombinuje metody ,,on the job* a ,,off the job* tréninku. Vyuziva vétsinu odborniky
doporuc¢enych metod a pouziva i ne tak bézné vzdélavaci metody, jimiz je naptiklad 360° zpétna
vazba ¢i Individualni plan rozvoje. Jeji nastaveny rozvoj lze oznacit dle nazoru Mumfolda
(Armstrong, 2010, s. 491) za efektivni, a to diky vhodnému spojeni individualniho rozvoje,
rozvoje vedeného organizaci (pt. Classroom trénink, e-learning) a rozvoje pomoci mentorinku
¢i koucinku trénovaného s nadtizenym. Diky tvrzeni Grubera & Kyrianové & Fonville (2016,
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s. 170) lze tici, ze spolecnost spravné V prvni fazi vzdélavaciho a rozvojového procesu provadi
kompetencni pohovor, nasledné¢ piechdzi krozvoji potfebnych kompetenci tréninkem
za pomoci e-elarningovych programi, pracovniho seSitu s cilem ziskat teoretické znalosti,
zaroven vyuziva metod vzdélavani na pracovisti a rozvijeni potfebnych dovednosti v praxi.
V dalsim kroku organizuje i spoleény workshop prostiednictvim Classroom tréninki, pii némz
dochazi k uceleni a sdileni informaci.

Z hlediska nékladt pro spole¢nost na vzdélavaci a rozvojovy proces zaméstnancii je znacnou
vyhodou jeji schopnost zajistit kompletni rozvojovy proces z internich zdroju, vyuzivanim
e-learningu, vlastnich vzdé€lavacich prostort, vlastnich trenérti, internich coachti a Skolitelt.
Pravé tyto faktory hraji dle Bartoiikové (2010) a Sikyte (2014) zasadni roli pii moznostech
uspory nakladti na vzdélavaci a rozvojovy proces.

Na zaklad¢ provedeného vyzkumu lze vzdélavaci a rozvojovy proces spolecnosti oznacit
za transparentni, a to diky jeho spravedlivému nastaveni pro v§echny zaméstnance spole¢nosti,
pfedem komunikovaného oc¢ekavani a vseobecné vysoké informovanosti zaméstnancti, kdy 100
% respondentil vi, k ¢emu SYW proces slouzi, 94 % vi, z jakych krokt se sklada a 82 %
si je spravné védomo, co musi udélat pro zapojeni se do SYW procesu.

Lze téz fici, Ze v ramci tréninkovych programi manazert jsou vzdélavaci metody poskytovany
na kvalitni urovni, s dobrymi lektory, praktickym zaméfenim a splitujici ocekavani ucastnikd.
Z pohledu zaméstnancti spolecnosti splituje SYW proces jejich ocekdvani, na ¢emz se shodlo
az 86 % dotazanych a celkova spokojenost s procesem je hodnocena nadprimérné (hodnoceni
8,26 bodi z 10 moznych).

Zjisténym nedostatkem Vv praktické funkénosti SYW procesu je zptisob nominace ucastnikl
do rozvojového a vzdélavaciho procesu, kdy pouze 53 % respondentli vyuzilo spravny,
spolecnosti zadouci postup skrze e-elarningovou platformu. Dalsi nedostatek, ktery byl zjistén
na zaklade¢ provedeného vyzkumu je disciplina manazert v tréninku pfi sestaveni a plnéni jejich
Individualniho planu rozvoje, ktery nedokonci ¢i nevypracuje az 49 % z nich.

Dalsi zjisténou prilezitosti ve funkénosti procesu v praxi je nedostatek absolvovanych
tréninkovych sezeni trénujiciho se manazera S nadfizenym, které dle respondentii fadné
neabsolvuje aZ 33 % manaZert. Negativem nastaveného procesu je téz nedostatek ¢asu v ramci
pracovni doby poskytované na rozovoj manazert, kdy diky provedenému vyzkumu bylo
zjiSténo, ze manaZzefi travi vzdélavanim své osobni volno a nestihaji se vénovat rozvoji
V pracovni dobé¢. Prave tyto tfi zjisténé nedostatky mohou mit dle autorky dopad na procentuélni
uspésnost zavérecnych Review boardi, kterd je i jednim z ukazateli hodnoceni celkového
vzdélavaciho procesu a jenZz se pohybuje na 84 %. Piilezitosti byly identifikovany i pies
pfevaznou spokojenost ti€astnikil téZ v ramci tréninkového programu a jeho jednotlivych ¢asti,
kdy svou aktualizaci si vyZaduje pracovni seSit a e-learningovy program pro JSM a ASM
a urcita témata Classroom tréninku pro ASM a GM, ktera jsou konkrétné specifikovana nize
v kapitole 3.4 této prace.
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3.4 Navrhy a doporuceni

V této kapitole prace je uvedeno autorkou nékolik navrhti a doporuceni K provedeni
zmény procesu rozvoje manazert spole¢nosti XY s.r.o. Jednotlivé navrhy a doporuceni
vyplyvaji z vyhodnoceni provedeného prizkumu procesu rozvoje, uvedeného v kapitole 3.3
této prace.

Nominace manaZeri do SYW procesu skrze e-learningovou platformu

Prvni nedostatek ve funk¢nosti procesu SYW odhalila autorka ve zptisobu ptihlasovani neboli
nominace manazerd do rozvojového procesu a navrhuje zaméfit se na zvySeni procenta
zamé&stnancu prihlasujicich se do rozvojového procesu skrze e-elarningovou platformu.

Z provedeného priazkumu bylo zjisténo, Ze vyuZziva spravnou a spole¢nosti pozadovanou cestu
nominace skrze e-learningovou platformu pouze 53 % manazerd. Pro spole¢nost ma vyuzivani
nominace skrze e-elarning pifinos z hlediska moznosti sledovani prubéhu rozvojového procesu
manazera, jeho lepsi exekuce, kvalitnéj$i podpory a v neposledni fadé moznost provadéni
analyz, srovnavani rozvoje s ostatnimi zemémi spolecnosti a uchovéavani dat pro pozdé;si
potiebu, kterou mize byt naptiklad hodnoceni pracovnika.

Autorka za timto ucelem doporucuje HR manazerim obnovit komunikaci smérem ke vSem
manazerim restauraci véetné jejich nadfizenych, tzn. AC a pfipomenout divody a podstatu pro
ptihlasovani se do SYW procesu skrze e-learningovou platformu. Zdrojem komunikace muize
byt e-mailova komunikace, intranet spole¢nosti ¢i vytvoieni plakatu nebo jiné atraktivni formy
sdéleni, které by manazefi uvefejnili na informacnich nasténkach v restauracich. Moznou
formou podpory komunikace pro ptihlasovani zaméstnanci do rozvojového procesu je téz
vyuziti E-learningové platformy a zafazeni kratkého videa ¢i pouze pdf souboru (online
plakatku) do tréninkovych programti manazert a fadovych zaméstnancu.

Zaroven autorka doporucuje, aby se HR manazefi obratili na Generalni manaZery, ktefi jsou
odpovédni za vedeni oblasti lidi v daném regionu o podporu v dodrZovéni procesu a pravidelné,
idedlné na mésicni bazi, kontrolovali ptihlaSovani svych talentli v rdmci systému a prubch
rozvoje manazerd v daném regionu.

Individualni rozvojovy plian

U vyuZivané metody rozvoje pomoci Individualniho rozvojového planu manazerti doporucuje
autorka zaméfit se na zlepSeni uspésnosti jeho realizace, usnadnit manazerim jeho sestaveni
a podporovat manazera v prub&hu prace na jeho IDP.

Z odpovédi respondentt totiz vyplynulo, Ze Ctvrtina, tj. 26 % manazert v pribéhu rozvojového
procesu nevypracuje svij Individualni pldn rozvoje a ze zbyvajicich 74 % jej do doby zakonceni
rozvojového procesu, tj. RB nedokon¢i 23 % manazert. Z vysledki vyzkumu tedy vyplyva,
Ze tém¢ért polovina manazert v rozvoji IDP nevyuziva.

Vzhledem ke zjisténé zpétné vazbé manazerd, ze sestaveni IDP je nesnadné az pro 44 % z nich,

navrhuje autorka, aby se spole¢nost zaméfila v prvni fadé na tuto oblast. Vhodnou cestou by
mohlo byt vypracovani nékolika vzorovych IDP s doporucujicimi aktivitami pro kazdou
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Z deseti kompetenci, a to pro kazdou manazerskou uroven. Manazefi by si tak mohli 1épe
predstavit, které¢ aktivity by pro jejich rozvoj byly vhodné.

Déle zélezi na vztahu spolecnosti k dulezitosti IDP, jelikoz dle jejich pravidel je podminkou
pro uspésné absolvovani RB manazera, a tudiz Gspésné dokonceni jeho tréninku, spravné
sestavené a dokoncené IDP. Vzhledem k vySe uvedenému zjisténi je ziejmé, ze RB komise
netrva ve vSech pfipadech na dodrzeni tohoto pravidla, a to az v témét 50 %. Pokud by tedy
spolec¢nost chtéla zvysit procento uspesné dokoncenych IDP, méla by komise pii RB trvat
na dokonceném IDP manaZzera stejné tak, jako trvd na dokonceni Workbooku ¢i absolvovani
E-learningového programu a nepfipustit manazery k RB. Predtim by vSak bylo nutné opétovné
komunikovat smérem k manazeriim pravidla tréninku a podminek pro uspésné absolvovani RB,
aby nedoslo k nedorozuménim ¢i demotivaci manazert.

DalSim doporucenim pro zlepSeni prace manazert s IDP a jejich motivaci k nému by mohla byt
vétsi podpora od Training & Development manazerd, a to i presto, ze az 64 % renspondentd
uvedlo, Ze se jim podpory z HR odd¢leni dostava. Autorka navrhuje, aby T&D manazeti dle
dané manazerské pozice (zejména pozice ASM a GM) organizovali spole¢né ¢i individudlni
sezeni/konferencni hovory/telefonaty, a to za icelem sestaveni IDP manazera.

Zaucelem zlepSeni exekuce IDP manazert by mohlo byt dle autorky téZ vhodné ze strany T&D
Manazert. pripomenut dulezitost a podstatu IDP Regionalnim Coachim a pozadat
je o pravidelnou pribéznou kontrolu plnéni IDP manaZera pii spolecnych tréninkovych
sezenich.

Poskytnuti pracovniho ¢asu na uéeni manaZeru

Dalsim doporu¢enim autorky je provést revizi manazerim poskytovanych placenych hodin
za Ucelem jejich tréninku. Dle zpétné vazby manazert na otdzku ohledné negativ SYW procesu
bylo zjisténo, ze i vzhledem k narocnosti rozvojového procesu a obligatornich pozadavki
spole¢nosti pro jeho Uspésné zakonceni, spatfuji, ze se jim nedostava dostatek Casu na trénink
a rozvoj svych kompetenci, a to v ramci pracovni doby. Ugastnici dle jejich nazoru musi pro
svij rozvoj ob&tovat vice ¢asu ze svého soukromého volna.

Autorka vSak nechce pouze na zakladé této ziskané zpétné vazby, délat zadvéry a doporucit
spole¢nosti, aby manaZerim piiddvala placené tréninkové hodiny, jelikoZ si uvédomuje
finan¢ni ndrocnost takovéto zmeény, ale doporucuje zjiSténé negativum dale analyzovat a
podivat se na vysledné procento fluktuace manazert v tréninku, zjistit a nalyzovat divody
odchodl manazert v tréninku a poté v piipade zjisténi, ze fluktuace manazera v tréninku je
manazerd, 1ze nasledné propocitat se zménou spojené néklady ¢i pouze pro zacatek otestovat
zménu na nékolika manazerech. Vhodné by bylo prodiskutovat navrh i s Regionalnimi Coachi
a zjistit jejich pohled na véc, zda pfi tréninku svych manazeti téZ spatifuji, Ze spolecnost
manazerim v tréninku neposkytuje dostatek tréninkovych placenych hodin.

Poskytuti vice tréninkovych placenych hodin by mohlo pfispét 1 k lepSimu plnéni IDP, jelikoz
respondenti téZ uvadeéli, Ze na plnéni IDP nemaji dostatek ¢asu a musi se jim zabyvat ve svém
osobnim volnu. Je otdzkou, zda by ptidani placenych tréninkovych hodin, tedy u¢enim se misto
toho, aby manazefi vykonavali svou praci, by byl optimalizovan i cas straveny v ramci
celkového prabéhu Tréninkového programu a ptispel by k vétsi pravdépodobnosti manazert
uspét pii zavéreném RB. Cas na udeni navic by mohl sniZit moZnou demotivaci manazert
Vv tréninku a zvysit tak jejich spokojenost.
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Udeni se S nadFizenym/trenérem

V ramci jedné z metod tréninku nazyvané ,,uceni se S nadfizenym/trenérem®, pfinémz travi
trénujici se manazer se svym trenérem ¢i nadfizenym Cas a trenér je V tomto piipadé jeho
mentorem ¢i koucem, doporucuje autorka zlepSit disciplinu manazerit a nadfizenych pfi
planovani a realizaci téchto spole¢nych hodin.

Z provedeného prizkumu zaméieného na fungovani tréninkového programu manazera autorka
zjistila, ze 33 % manazeri absolvuje v pribéhu tréninku méné tréninkovych sezeni
(mentorinku, koucinku) se svym nadfizenym ¢i trenérem, nez je spolecnosti pozadovano.
Autorka v tomto piipadé doporucuje obratit se na Regionalni Coache a dalsi trenéry a zopakovat
jim pravidla tréninku jejich manazerd a pozadat je o jejich respektovani. Zaroven by bylo
vhodné prodiskutovat s Regionalnimi Coachi diivody pro neposyktovani dostate¢ného poctu
uceni a zjistit, jaké jsou zde ptipadné bloky, at’ uz z jejich strany ¢i ze strany jejich manazera
Vv tréninku. Téz by mohli Training & Development manazeti podpofit splnéni optimalnich
hodin tréninku tim, Ze v prib&hu svych pravidelnych mésicnich telefonati S manazery
Vv tréninku budou ovéfovat, pocet absolvovanych sezeni doty¢ného manazera s nadfizenym
a Vpftipadé jejich nedostatku vyzvou manazera k napldnovani si spoleéného uceni
a pfipomenou jim vyhody dané aktivity.

General manazer Classroom trénink

V ramci GM Classroom tréninku identifikovala autorka nékolik pfilezitosti a podnétd pro
zlepSeni:

- Prvnim doporu¢enim je provedeni zmeény agendy tréninku, spocivajici v pfidani
potfebnych tréninkl na téma Efektivni komunikace, Q&A RB, IDP & Kompetence &
Hi pots kritéria a Finan¢ni audit. Divodem je zjiSténi, Ze tato témata manaZerum
v tréninku aktudlné schazi, maji v téchto oblastech nejvétsi rezervy a jsou castymi
ptilezitostmi pfi zavérecnych Review boardl. JelikoZ vSechna tato témata mohou byt
vedena internimi lektory, jako jsou AC, DC, HR a interni Finan¢ni auditofi, doporucuje
autorka HR oddé¢leni najit vhodné lektory a spole¢né stanovit ocekavani tréninku, jeho
cile a rozvhnout si jej, aby mohl byt uréen optimalni ¢as tréninku a témata mohla byt
zakomponovana do kone¢né agendy GM Classroom tréninku. VSechny tréninky krom
Finan¢niho auditu, u nehoz se jedn4 vyuZiti metody Skoleni, bez pfili§ aktivni Gcasti
manazert v tréninku, jsou uskuteénény s cilem co mozna nejvétsiho vyuziti v praxi
a je u nich vyuzito metody workshopu.

- Témata, U nichZz doporuCuje autorka zlepSit obsah tréninku, zaméfit se na piinos
do praxe, sdilet nejlepsi zkuSenosti a koncipovat trénink spiSe do workshopu nezli
standardniho $koleni, jsou Marketing a Role GM & DOS+. Duvodem navrhované
zmeny je zpétna vazba respondentil, Ze postradaji pfinos pro budouci praktické vyuziti,
uvitali by sdileni nejlepsi praxe a zabyvat se danymi tématy detailn€ji. Vhodnym
krokem ze strany HR oddéleni, respektive T&D manazeri by bylo zorganizovat
individualni setkani s trenéry, specialisty z oddéleni Marketingu a pfizvat téz jednoho
¢i dva Regionalni coache, ktefi nejlépe znaji potieby svych manazerd a stanovit novou
koncepci tréninku.

- Téma, které by dle autorky bylo vhodné vylepsit, ¢imZ je mySlena zména koncepce
daného tréninku, je téma Systému obsluhy zakaznikt (Super Service). Divodem zmény
obsahu tréninku je Cetnd zpétna vazba ucastnikd, ze je dané téma pro né velice dobie
znamé, nespatiuji zadny dalsi pfinos a oznacuji trénink za pouhé opakovani. Vzhledem
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k potfebdm spolecnosti a nazoru District Coachti dany trénink ponechat v agend¢ GM
Classroom tréninku, doporucuje autorka zamyslet se nad moznosti zmény obsahu
tréninku tak, aby se zde vyskytovaly i nové, detailnéjsi informace a byl manazerim
ukdzan novy pohled na obsluhu zékaznikil z hlediska financi a budovani trzeb, coz
je 1 jednim zcili a odpovédnosti pozice Generalnich manaZzert. Za timto ucelem
by autorka doporucila HR oddéleni usporadat setkani s trenéry daného tématu a ptizvala
téz vybraného Regionalni coache ¢i zkuseného Generalniho manazera zaméfeného na
oblast obsluhy zakaznik( a budovani trzeb na restauraci, kteti by mohli pomoci 1épe

koncipovat dané téma.

- Dal$i zménu v ramci GM Classroom tréninku doporucuje autorka provést v tpravé
agendy celého tréninku tak, aby byla pro manaZery naro¢na témata na pozornost
zafazena v jejich dopolednich hodinach. Divodem této zmény je zpétna vazba
ucastnikdi, ze v odpolednich hodinidch nemaji na témata zaméfend na pocitani
a vyzadujici vysoké soustiedéni tolik potiebné energie. V ramci agendy je tedy
doporuceno zacit s tématy Business matematika & PnL, Role GM & DOS+ a Insight
Discovery, u nichz je tfeba vyssi koncentrace, jiz v rannich hodinach.

- Posledni zménu navrhuje autorka provést v nabizeném obcerstveni pro ucastniky
v prubéhu GM Classroom tréninku. Diivodem, je vysledek hodnoceni spokojenosti
ucastnikil s touto kategorii organizace tréninku, kterou hodnotili jako vyrazné nejslabsi
(s primérnym hodnocenim 2.78 bodu) a pro témét 40 % ucastnikli byla uroven
poskytovaného obcerstveni pod jejih o¢ekavanim. Autorka navrhuje pted objednanim
daného obédu pro Gc¢astniky zjistit jejich preference, zohlednit je a v nejlep$im ptipadé
dat ucastnikiim moznost vybéru.

Na zékladé vyse uvedenych dporuceni na zménu sestavila autorka novou agendu Classroom
tréninku, ktera je k dispozici niZze na Obrazku 10 této prace.
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Obrazek 10 Navrh agendy GM Classroom tréninku

TEMA

Uvitani
Role GM & DOS+
Dbéd

1DP & Kompetence & Hi-pots
Efektivni knmunikace + QA RB

Insight Discovery
Obéd
Situacni Leadership

Finantni audit
Business Matematika 6 PnL
Obéd
Business Matematika & PnL
Marketing

Systém obsluhy zakaznikd
Pravni minimum
Administration
Dbéd

AmBuy § Procurement
Pracovni pravo

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019

Jak Ize vidét na Obrazku 10, na némz je zndzornéna noveé navrzena Agenda GM Classroom
tréninku, jedna se o trénink ¢tyt denni, pfi¢emzZ prvni den je agenda tréninku planovéna od 8:30
do 17:00 hodin a obsahuje tii rozvojova témata. Classroom trénink za¢ina uvitanim ti¢astnikd,
seznamenim S agendou, celkovou organizaci tréninku a muze byt vhodnou soucasti
seznamovaci hra, ktera rychleji rozproudi atmosféru a komunikaci. Tato uvitaci prvni ¢ast
tréninku je zajisténa oddélenim HR, konkrétné T&D manazery. Po uvitani nasleduje téma Role
GM a DOS+ a po obéd¢ trénuje oddéleni HR téma IDP, kompetenci a Hi-pots kritérii. Prvni
den je zakonc¢en tréninkem na Efektivni komunikaci a Q&A RB.

Druhy den je zaméten na rozvoj mékkych dovednosti, kdy nejprve Gcastnici absolvuji trénink
na Insight Discovery a nasledné poznavaji a zjistuji své styly vedeni lidi, na hodin¢ tzv.
Leadershipu. Tteti den tréninku za¢ina hodinou zamétenou na finanéni audit a od 9:00 do 16:00
hodin travi manazefi Cas rozvojem analytickych a podnikatelskych dovednosti. Posledni hodinu
stravi manazefi Skolenim od oddé¢leni marketingu zaméfeném na lokalni marketingové aktivity
restauraci.

Posledni c¢tvrty den zacinaji manazetfi workshopem na Systém obsluhy zakaznikd, dale
Skolenim od pravniho oddéleni a Skolenim od odd¢€leni finan¢niho. Poslednimi dvémi tématy
GM Classroom tréninku je Skoleni od oddéleni zakazek a nakupu a Skoleni zamétené
na pracovni pravo, vedené oddélenim tzv. tvrdého HR.
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Assistant manazZer Classroom trénink

V ramci ASM Classroom tréninku identifikovala autorka nékolik ptilezitosti a podnéti pro
zlepseni, a to diky ziskané zpétné vazbé od 89 manazera v tréninku, 12 Regionalnich coachd,
12 Generalnich manazert a 2 District coachu.

Zaradit do Agendy téma Efektivni komunikace a Q&A RB. Divodem takového rozhodnuti,
je zjisténi, ze efektivni komunikace je velice Castou pfilezitosti manazerti efektivni
komunikace. Dal§im divodem, je pomoci manazerim Iépe se piipravit na samotny Review
board, zodpovidani otazek pied komisi a trénink odolnosti na stres.

Tato dvé témata mohou byt spojena do jednoho tréninku s vyzitim metody workshopu,
a to zdavodu, ze efektivni komunikace velice tzce souvisi s tréninkem typu otdzek
a odpovéedi v ramci piipravy na RB, jelikoz pravé pii RB je efektivni komunikace velice
dulezita. Casova dotace je autorkou navrzena v délce dvou hodin a vhodnym trenérem
je jeden DC ¢i AC, a to zejména ti, jejichZ pfednosti je efektivni komunikace a zaroven jsou
castymi ucastniky komise pii RB a umi klast vhodné otazky a predavat zpétnou vazbu.

Systém vzdélavani zaméstnancti propojit s tématem Individudlniho planu rozvoje
a nové K nim piidat i trénink na manaZerské kompetence a Hi-pots kritéria neboli kritéria
pro rozvoj na vyssi pozici. Dlivodem pro pfidani tréninku na kompetence a kritéria rozvoje
je zjisténi, Ze manazefi pii jejich zavérecné RB cCasto nerozumi dobie jednotlivym
kompetencim a neumi definovat konkrétni priklady chovani a tudiz s nimi nedokazi dobie
pracovat. Diivodem pro spojeni vSech tii témat je jejich uzkéd spojitost a vzajemna
provazanost.

Tato tfi témata by byla vedena Training & Development manazery, v ramci jednoho
vyukového bloku, v délce 2,5 hodiny. Koncepce tréninku by spocivala nejprve
se seznamenim Ucastnikll se systémy vzdélavani zaméstnancii, které ve spolec¢nosti pisobi
a jelikoz pravé ASM je odpovédny za vzdélavani fadovych zaméstnancu, probirali by se
oblasti jako Princetonsky model uceni a SYW proces. V dalsi fazi by se tréner vénoval
tématu Hi-pots kritérii a kompetenci pro uroveit ASM. A Vv posledni ¢asti tréninku by bylo
probirano téma IDP. Cely tento trénink by byl kombinaci workshoptu a vykladu
teorietickych informaci. Dulezité je, aby trenér kladl otazky, vyvolaval diskuzi v nékterych
tématech, daval prostor nadpadiim ucastnikil a probiral s nimi konkrétni piiklady situaci
¢i chovani.

Vyraznd zména by méla byt provedena u tématu Planovani a analyza néakladli na
zaméstnance, a to z pohledu stability a Grovné tréninku jejich trenérti, sestaveni nového
konceptu tréninku, ktery by obsahoval v§echny potiebné oblasti a zaradit toto téma v ramci
agendy na ranni hodiny. Vzhledem Kk autor¢ing zjisténi, Ze se u tématu Planovani a analyza
COL casto stiidaji trenéfi, vykony nejsou stabilni a urovenl Skoleni a informaci neni
jednotnd, navrhuje autorka HR odd€leni najit dva vhodné trenéry, kteti by dané téma
stabiln¢ vedli a ve vedni tréninku se stidali.

Vhodné trenéry by autorka vybirala mezi Regionalnimi Coachi, ktefi maji dle svych
kompetenci v oblasti Business acumen o dvé urovné vyssi znalosti tohoto tématu nezli
trénujici se ASM. Druhou vhodnou skupinou trenérit by mohli byt i Generalni manazefi
restauraci, zejména ti, u kterych je jiz identifikovana jako silnd kompetence Business
acumen, kam spolecnost fadi pravé analytické dovednosti. Dilezita je vSak i motivace
danych internich trenért, tedy chut’ $kolit, a jejich ¢asova flexibilita. Casovou flexibilitou
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je mysleno, aby piipadni trenéfi méli dostatek ¢asu v ramci své pracovni rutiny vénovat se
jednou za mésic témét celodennimu tréninku mimo svoji restauraci na centrale spolecnosti.
Posledni kritéria, ktera by autorka doporucila zohledit pii vybéru trenéra by bylo jejich
vystupovani, prezenta¢ni dovednosti a schopnost preddvani znalosti.

Dal$im zjisténym nedostatkem byly chybéjici ucastniky ocekdvana témata v rdmci tréninku,
a to na vypocet fluktuace zaméstnancti, vypocet mzdy fadovych zaméstnanct a kontrolu
planu nékladii na zaméstnance. Nadfizeni trénujicich se ASM by dale ocekévali od daného
tréninku hledat uspory nakladi, tudiz by autorka doporucila uspofadat na toto téma
skupinovy brainstorming, pfi némz by ucastnici sdileli své napady.

Po vybéru vhodnych trenéri by proto autorka doporucila HR oddé€leni zorganizovat
spolecny meeting S danymi trenéry za uc¢elem stanoveni cill tréninku, stanoveni ocekavani
a sestaveni nového konceptu tréninku, ktery by obsahoval v§echny potiebné oblasti.

Co se tyCe Casové dotace tréninku, nebylo zjisténo, ze by bylo tfeba dobu tréninku
prodluzovat ani zkracovat, proto by autorka doporuéila ponechat dosavadnich 6,5 hodin.
V piipad¢ potfeby je prostor v ramci tietiho dne Tréninku tficeti minutovy nevyuZzity
prostor, ktery by pfipadné¢ mohl byt poskytnut pro prodlouzeni doby tréninku Planovani
a analyzy nakladt na zaméstnance.

Dtlezitou zménou u planovani agendy ASM Classroom tréninku ze strany HR oddéleni by
bylo zafazovat téma Pldnovani a analyzy ndkladli na zaméstnance na ranni/dopoledni

hodiny.

Mezi téma, na které by bylo vhodné se zaméfit je Systém obsluhy zédkaznikii, u né¢hoz bylo
stejné jako u GM tréninku respondenty uvadéno, Ze je pouhym opakovanim,
bez o¢ekavaného piinosu. I zde by bylo vhodné zménit koncepci daného tématu tak, aby se
vyskytovali 1 nové informace a novy pohled na systém obsluhy zakaznikd, a to naptiklad ze
strany tréninku fadovych ¢lenti tymu a budovani skvélého zakaznického piistupu.

Stejné jako u GM Classroom tréninku doporucuje autorka zménu v agendé celého tréninku,
tak, aby byla pro manaZery naro¢na témata na pozornost zafazena zejména v dopolednich
hodinach tréninku a téZ doporucuje autorka zménu v rdmci organizace obcerstveni pro
ucastniky tréninku.

Poslednim tématem tréninku vhodnym k vylepSeni by bylo téma ASM rutiny znacky Y,
u nc¢hoz ulastnici uvadéli, ze by méla byt zvySena uroven preddvanych znalosti,
S detailnéjSimi informacemi a vice praktickymi ukazkami. Dle autorky by mohl byt
sestaven workshop zakladajici se na ukolech manazerti v ramci jejich sestavené pracovni
rutiny.

Vzhledem ke zpétné vazbé Regiondlnich Coachli, ze se jim agenda zdd neefektivni
a prali by si uspofit naklady na trénink, zaméfila se autorka na nové sestaveni ASM
Classroom agendy, kterd je uvedena nize na Obrazku 17 této prace a navrhla agendu
o jeden den krat$i, nezli byla agenda dosavadni, ¢imz dosédhla zkraceni ze Ctyt dnii
na tii.

Spolec¢nost tak mitize uspofit na kazdého ucastnika jeden den placeného ubytovani
a jejich Casu straveny tréninkem mimo restauraci. Pii primémém poctu 45 manazer
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ucastnicich se ASM Classroom tréninku za obdobi jednoho roku spolecnost uspoii pouze
za to, ze manazeti mohou pracovat na restauracich a netravit cas svym tréninkem 68 571,-
K¢, pfi€emz tspora na jednoho Ucastnika je vV plirméru 1 524,- K¢&. Dalsi uspora diky
zkracenému tréninku je vradmci ubytovani ucastnikii tréninku, kdy primérny pocet
mimoprazskych ucastniki, ktefi maji placené ubytovani je 26 a téZ uspoii za jeden den
placeného obcerstveni v ramci ndhrady ndkladd na pracovni cestu, na niz maji narok vsichni
mimopraz3ti manazeii. Uspora za ubytovani a ob&erstvent je na jednoho tcastnika v priméru
1300,- K¢ (350,- K¢ ob¢erstveni + 950,- K¢ ubytovani), coz pii poctu 26 ucastnikii je tispora
33 800,- K¢&. Celkova ro¢ni planovana uspora pii zkracené agendé ASM Classroom tréninku
je 102 371,- K¢.

- Na zavér by autorka doporucila organizitorim tréninku, aby v pfipad¢é stanovenych
striktnich pravidel moZnosti tcasti tréninku, tj. Workbook, E-learning, dress code, pravidla
dodrzovala a v ptipad€ nedostatkii piedala Gc€astnikim zpétnou vazbu. Cilem by bylo
predejiti negativniho dojmu nékterych ucastniki a téz dosazeni lepsi discipliny tréninku
manazeru.

Obrdazek 11 Navrh agendy ASM Classroom tréninku

=,
=

Pondéli

Uvitani + seznamovaci hra
Systém vzdélavani zaméstnancl
(IDP & kompetence & Hi pots kritOria
AmSpace
Obéd
ASM Rutiny (DOS+) —znacka X a 'Y
Systém obsluhy zakaznikd
On boarding, off boarding

Motivace
OK base, pracovni pravo
Obéd
DK base, pracovni pravo

:

Planovani a analyza COL
Efektivni komunikace

Proces naboru—znacka X a 'Y

Q&ARB

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019

Jak 1ze vidét na Obrazku 11, na némz je znazornéna nove navrzena Agenda ASM Classroom
tréninku, je trénink téi denni, pfi¢emz prvni den je agenda tréninku planovana od 8:30 do 17:00
hod. a obsahuje Sest pét rozvojovych témat. Classroom trénink za¢ina uvitanim ucastnikd,
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seznamenim s agendou, celkovou organizaci tréninku a vzajemnym seznamenim vSech
ucastnikt. Tato uvitaci prvni ¢ast tréninku je zajiSténa oddélenim HR, konkrétné¢ T&D
manazery). Po uvitani nésleduje pét rozvojovych témat, kterymi jsou: Systém rozvoje
zamé&stnancl, AmSpace, ASM rutiny, Systém obsluhy zdkaznikli a Onboarding, Off boarding.
Druhy den zac¢ina trénink tématem Motivace a po ni nasleduje téma pracovniho prava, kterému
je vénovan témér cely den. Posledni, tfeti den tréninku zacina Planovanim a anlyzou nakladi
na zaméstnance, nasleduje workshop na Efektivni komunikaci a po obéd¢ nasleduje Proces
naboru a cely ASM Classroom trénink je zakoncen pfipravou na zvérecny Review Board,
prostiednictvim metody otazek a odpovédi.
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4 Zavér
V dnesni dob¢ si jiz mnoho spole¢nosti uvédomuje, ze se vyplati investovat do vzdélavani

a rozvoje svych zaméstnancii, které se spoleCnosti vrati v podobé vyssi efektivity prace,
motivovanosti lidi, stabilité, loajalité, doruCovani cili a finan¢ni prosperite.

Hlavnim cilem této diplomové prace je zhodnotit soucasny rozvojovy a vzdelavaci proces
manazer ve spolenosti XY s.r.o. Dil¢imi cili této prace je identifikovat problémy
¢i nedostatky a na zéklad¢ zjiSténého stavu formulovat doporuceni k provedeni zmeén
rozvojového a vzdélavaciho procesu manazeri spolecnosti.

Diky provedené analyze a popisu uvedeném v kapitole ¢. 3.2 této prace a za pomoci
teoretickych poznatkli, dospéla autorka k zavéru, ze aktudlni rozvojovy a vzd€lavaci proces
je ve spole¢nosti velice dobfe nastaven, vyuziva aktudlnich trendii ve vzdélavani a spolec¢nost
lze oznacit za ucici se organizaci. Spole¢nost povazuje rozvoj a vzdelavani svych manazert
za kli¢ovou oblast a vénuje ji znacnou pozornost a dulezitost. Spole¢nost ma diky svému
rozvojovému a vzdélavacimu procesu zajisténo nastupnictvi a neustaly rozvoj svych manazert,
¢im si zajiStuje svou pripravenost pro budouci potfeby. Kazdd manazerskd pozice ma
definovany potiebné kompetence na jejichZz rozvoj se vramci SYW procesu u manazerd
zamétuje, dle nich na né také nahlizi a hodnoti. Velkym pozitivem SYW procesu spolecnosti
je moznost pro kazdého zaméstnance se rozvijet, vyuzivat pfilezitosti, pracovat na sobé
a kariérné riist. SYW proces tak napomaha spolecnosti snadnéji odhalit talenty a zaroven ptisobi
na fluktuaci a motivaci jejich zaméstnancii. Vzdélavaci a rozvojovy proces spolecnosti lze téz
z pohledu nakladti oznacit za efektivni, a to z divododu vyuzivani pfedevsim vlastnich zdroju.
Z celkového pohledu zaméstnancl spolecnosti splituje SYW proces jejich ocekavani a hodnoti
jej nadprimérné. Podrobné zavéry a zhodnoceni procesu uvadi autorka vyse v kapitole 3.3.5
této prace.

V kapitole ¢. 3.3 této prace provedla autorka vyzkum ¢tyt oblasti za pomoci dotaznikového
Setfeni a strukturovanych rozhovort mezi 109 manazery napiic¢ v§emi manazerskymi pozicemi,
jez absolvovali svijj trénink v poslednim ptil roce a vybranym managementem spole¢nosti, tzn.
jejimi Regionalnimi coachi, District coachi a Geeralnimi manazery, kteti vyrazné ovliviuji
rozvoj a vzdélavani manazert. Pfedmétem vyzkumu je samostatny proces rozvoje, dale pak
jeho jedna ¢ast, kterou je Individudlni rozvojovy plan a Tréninkovy program a dal$i dvé oblasti
vyzkumu jSou zaméfeny na podstatnou a nejnakladngjsi ¢ast Tréninkového programu, kterou
je Classroom trénink pro Generdlni manazery a Assistant manazery.

Vystupem provedeného vyzkumu, uvedeného v kapitole 3.4 bylo sedm oblasti v rdmci nichz
autorka doporucuje urcité zmeény ¢i navrhy na zlepSeni rozvojového a vzdélavaciho procesu
spole¢nosti.

- Prvni nedostatek ve funk¢énosti rozvojového a vzdélavaciho procesu identifikovala autorka
ve zplsobu nominace manazert do rozvojového procesu a navrhla zde urcité postupy pro
zlepSeni daného, podstatené¢ho kroku v rdmci procesu.

- Druhou oblasti, v niZ autorka identifikovala nedostatky, ptilezitosti a doporucila nékolik
navrhl na zlepSeni, je oblast Individualniho rozvojového planu manazerd.

- Tteti oblasti, na kterou doporucila autorka spolecnosti se vice zaméfit je poskytnuti
pracovniho ¢asu na uceni se manazerti. Dle nazoru autorky ovliviiuje nedostatek Casu pro
trénink v radmci pracovni doby a potieba manazerii vénovat své osobni volno, jejich
motivaci, spokojenost, délku tréninku a miru plnéni urcitych ¢asti Tréninkového programu,
IDP a néslednou celkovou Uspésnost zaveéreénych RB. Za timto ti¢elem doporucuje autorka
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podrobnéji analyzovat urcité kliCové vykonostni ukazatele a otestovat na vybraném vzorku
manazeru jejich rozvojovy a vzdélavaci program s placenymi tréninkovymi hodinami.

- Ctvrté doporuceni se tykalo aktualizace Workbookdi neboli pracovnich seditt a téz
aktualizace, zatraktivnéni a zrevidovani struktury E-learningovych programt pro pozice
Junior Shift manazery a Assistant manazery.

- Patou oblasti, v niz byl identifikovan nedostatek ve funkcnosti procesu a byla navrhnuta
opatfeni je trénink (mentorink, koucink) manaZeri v tréninku se svym nadfizenym
¢i trenérem, které nejsou zcela v souladu s pozadavky spolecnosti.

- Sestou oblasti byl GM Classroom trénink v ramci, n&jz navrhla autorka nékolik zmén
a vystupem bylo sestaveni vlastni agendy Classrooom tréninku pro Generalni manaZzery.

- Posledni, sedmou oblasti byl ASM Classroom trénink v ramci, néhoz navrhla autorka stejné
jako u GM Classroom tréninku né¢kolik zmén a vystupem bylo sestaveni nové agendy ASM
tréninku a zkraceni tréninku o jeden den, ¢imz by spolecnost dle autorky dosahla uspory
102 371,- K¢&/rok.

Autorka poskytla vystupy své prace HR oddéleni spole¢nosti a vzhledem k piistupu spolecnosti

vzdélavaci a rozvojovy proces neustale vylepSovat byly jiz nékteré navrhované zmény
spole¢nosti implementovany.
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Prilohy

Priloha 1 Vzorova ukadzka e-learningového programu pro manazerskou pozici

Assistant Manager Training

1. TYDEN
2. TYDEN

[E21 Recruitment Process Planning

TYP SOUBORU
LE' E-Kurz

(] candidates Pre-selection

TYP SOUEORU
|Em E-Kurz

@ Job Interview
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LE' E-Kurz

3. TYDEN
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|

(] onboarding Process
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Zdroj: XY HR, 2019



Priloha 2 Agenda ASM Classroom trénink

e

Zdroj: XY HR, 2019

Agenda AsMiT Classroom trénink

TEMA

Uvitani + seznamovaci hra
Systém vzdélavani zaméstnancd
IDP
Obéd
D05+
AmPeople

QK base, pracovni pravo
Obéd
QK base, pracovni pravo

Motivace
Proces naboru — znacka Y
Planovani a analyza COL —znadka X
Obéd
Proces naboru — znacka X
On boarding, gff boarding

Systém obsluhy zakaznikd

Planovani a analyza COL — znacka Y
Proces naboru — znacka X
Obéd
Proces naboru — znacka X
Rutiny — workshop — znacka Y
LST —znacka Y




Priloha 3 Agenda GM Classroom trénink

Agenda GMIT Classroom trénink

Cturtek

Zdroj: XY HR, 2019

TEMA

Uvitani
Pracovni pravo
Obéad
AmBuy
Business mathematics

PnL
Situation Leadership
Obéd
Situation Leadership

Fole GM/SM a DOS+
Obéd
Marketing

Pravni minimum

Systém obsluhy zakazniki

Administration
Obéd
Insights Discovery




Priloha 4 Kompetence urcené pro Shift manazery

KDOMPETEMCE L2
Rozhodovani

Exekuce
Vedeni tymu
Planovani a
organizace
Emocni inteligence

Podnikatelske
schopnosti

Komunikace

Tymova prace

Zaméfeni na Hosta

Zdroj: XY HR,2019

CHOVANT

P¥i rozhodovani zvaiuje viechny relevatni informace,

Fii wedeni smény zohledriuie a pledvidad mozna rizika.

Pii rozhedovani mysli na cptimalizaci nakladd,

Pokud nema dostatek informad k rozhodnuti, nevaha pozadat o radu.
Maonitoruje procesy, pokroky a wysledky,

Pini vachmy swé povinmost (wyied dkoly).

Ukazuje odolnost wiéi stresu.

Je schopen nékoho pochwalit, odménit a projevit uznani,

Analyzuje a ziskava relevantni informace v ramci své oblasti.
Identifikuje a odstrafiuje provozni bloky na sméné,

Informuje swé nadiizene o existujidch nebe nadchazjigch problémech na restauraci.

Je otewi'en pozitivni i konstruktivii zp&tmé vazbé,

Je si vadom swch silnpch stranek a piilezitost k rozvoii.
Je ochoten piiimout wzvy za déelem seberozvoie.
Vytvail dobré vztahy s ostatrimi.

Ma zakladni znalosti byznysu — wi, jak funguje.

Dokade projevit respekt, umi predavat pozitivil a konstruktivii zpétnou vazbu,
Swilj mazor wyjadiuje poziiviim zplisobem.

Komunikuje jasné a zietelné — dkoly a priority zadava jednoznacné.

S crew v prilbéhu smény kemunikuie jasné a srozumitelng,

Wyufiva dostupmych nastrojd restaurace k ziskavani nformad,

Zajisti, aby viechny dilefité informace byly wEas poskytnuty manaferim a dendm tymu.
Pracuie za Ufelem spoletného gspéchu,

Vzbuzuije v zamétsnandch pocit, Ze jsou diileditymi cleny timu

Mabiz podporu a povzbuzeni,

Mz na ostatni dobry viiv.

Je tymovym hracem s dobrym postojem k dilefitym a rutinnim dkol@m.

Rozumi nastavenym provoznim a tymowvym clim.

Zna potieby Hestl a jedna odpovidaijicm zpdsobem.

Poclivé nasloucha zpéing vazbé Hostd 2 reaguje na ni.

Uvadomuje si dopad shiznosh Hoshd.

Buduiz a udrfuje vztah se stilimi Hosty,

Rozumi nastrofiim pro zajisténi spokoienosti Hostd

Prekonava ofekavani Hostd diky osobnimu kontaktu a aktivné ziskava zpétnou vazbu ma fungovani smény,
Buduje loajalitu Hostd a image brandu.

Diky efektivnimu vedeani smény, uvédoméni si, & Host je na prenim misté, zamucuije jejich nejvyEa spokojenost.
Hostim podava jidlo a pi#i 8 nejvyEa drovns.

Ma vynikajia teoretické i praktické znalosti standardd.



Priloha 5 Kompetence urcené pro Assistant manazery

HOMPETENCE L3

Rozhodovani

Regeni problémi

Budovani a vedeni
tymu

Exekuce

Planovani a organizace

Emocni inteligence

Podnikatelske
schopnosti

Komunikace
Zaméreni na Hosta
Tymova prace

Zdroj: XY HR, 2019

CHOVANI

Pri rezhodowani zvaiuie vSechny relevantni informace, véetné tvrdwch dat.
Pii vzniku rizika pfijme edpovidajid, vhodnou prevenci.
Je otevien jinému pohledu na véc.

Zaméfuje se na symptomy problémd.
Odstrafuie pfekaZky v pribshu dne, zvaZuie jejich mo#na Fedani a sleduie wisledky.
Informuje nadiizeného o existujidich a nadchazejicich problémech na restauraci.

Wybvar pratelské pracovni prostiedi a budi v idech dobry pocit z toho, Ze jsou cdleny timu restaurace.
VEas reaguje na Spatne vysledky a piebira odpovédnost za wikon tymu.

Je schopny dofasné pievat odpovidnosti Generalniho manadera.

Je schopny identifikovat a rozwiet talentované zaméstnance.,

Uvdodmuie si dilefitost bymu, jednotlivé rozdéleni roli, jeho zamér a poteby. Vi, co je pro bym dilezité a jak =i
miotivovat.

Monitoruje procesy, pokroky a vysledky.

Pini vSechmy své povinnost (wyied dkoly).

Efektivné organizuje praci crew v pribéhu smény tim, Ze planuje a pfedpovida potieby restaurace.

W ramci své oblasti definuje SMART pricrity.

Prostiednictvim verbalni i neverbalni komunikace vykazuje aktivil naslouchani.

Chape, Ze rizné situace a rizni lidé, mohou vyZadovat odliéné dovednost a piistup.

Vytvaii dobré vztahy s ostatnimi.

Je si wedom swych silmych stranek a palezitost k rozvoji.

Je schopen pfijmout pozitivii | konstruktivni zpétnou vazbu.

Velice dobre wi, jak byznys funguje a jak se generuje zisk a triba.
Ma znalosti pracovniho prava a dedriuje jeho pravidla na restauraci.
Zna profil Hostd a vyudiva jej ke generovani zisku restaurace.

5 crew komunikuje jasné a srozumitelng — priority zadava jednoznaéné.
Ujistuje se, 2o vaichni deni tymu znaji komunikadni kanaly, které jsou aktuding wyuZivany
Je schopen moudre predat pozitivii | konstruktivi zpétnou vazbu,

Demonstruje silné Zaméfeni na Hosta,

Buduje a udriuje vztahy se stalymi Hosty.

Orientuje se na Hosta a neustale usiluje o zZlepseni slufeb pro Hosty,

Pfispiva a podili s2 na tymové praci.

Je schopen zménit své oscbni priority ve prospéch timu,

Respektuje jiné lidi a jejich myslenky a povzbuzuje ostatni k tomu, aby oteviené prezentovali své nazory.
WV&ima si a slavi dspéchy ostatnich.



Priloha 6 Kompetence urcené pro Generalni manazery

KOMPETENCE L4 CHOVANI
»  Mez udéla rozhodnuti i nékomu néco doporud zvad viechny diilezts informace.
Rozhodovani +  Ivaduje zmény, které pichazeil s nowymi dileditymi daty.

+  Zvaduje budoud dopad svych rochodnutiinawrhd

Analyzuje informace a ziskava relevatni body.

Identifikuje problém a snad se pochopit meéneé piidiny problému.

Rozviji a zvazuje alternativii feseni problému.

Zapojuje ostatni do fedeni problémd.

Koutuie lidi v ieiich sougasmich ralich, aby zlepsil ieiich vwkon a piipravil #2 pro role budoud,

Dokdde vyudvat riiznd, vhodné interpersonaini styly.

Moudfe fiedi konflikty.

Je schopny identifikovat a rozwijet talenty.

Prebira odpovédnost za tymove wysledkoy.

Ocefuje a cdménuje vykeny jednotlivcl i tymu.

Swili €as a Cas swych podiizenych phidéluie vécem kberé jsou dilefits,

»  MNastavuje restauraini dle a dle pro manafery a stanovuje konkrétni procesni kroky (mésiéng, rodné).
Ma komplexni pohled na problémy, procesy, dkoly atp. na drovni restaurace a vyudva "5 minutovy vesmir™.

Maonitoruje procesy, pokroky a vysledky.

Pini vEechny swé povinnosti (wyresi dkoly).

Ma vidielny vliv na wykon restaurace.

Prispiva k vykonu svého regionu diky vedeni svéfené oblasti/projekiu.

Je si védom swych silmych stranek a piilezitost k rozvaji.

Wi, jak s2 wyrovnat s piileditest v ramci urcité kompetence, a to jak u ssbe, tak u ostatnich.
Je si védom swvého vlivu na ostatni.

Dokade pfiznat swou chybu a poudit se z ni.

Nabizi podpornu a povzbuzeni — je empaticky a projevuje zajem o ostatni (i v osocbnich zalefitostech — je-li to nutné).
Je otevieny externi i interni zpétné vazbé v ramci své osoby a moudfe s ni naklada.
Aktivng wyhledava zpétnou vazbu,

Refeni problémd

Budowvani a vedeni
y

Planovani a
organizace

Exekuce

Emo<ni inteligence

Zna mistni konkurencni prostiedi

Je schopen provest finandni analyzu restauarce a uvddomuje si diisledky budoudch akd.

Poudiva obchodni znalosti ke generaci zisku restaurace,

Vyudva benchmarkingu ke zlepSeni wykonnost.

Jednozanéné komunikuje sva odekavani a stanovené pricrity ke swwm manazerim a dlenim tymu.
Je schopen predat okamiitou, piimou a dplnou pozitivi Ci konstruldivni zpétnou vazbu,

Méni styl komunikace dle dané osaby.

Zajistuje tok informad v tymu.

»  Wybvail tymového ducha tim, fe ocefiuje individualni' a kolektivnl Osili a Gspéchy.

» Efekbivné piispiva k tymove praci i tehdy, kdyZ tym pracuje na néfem, co nenl v jeho osobnim zajmu.
« Je ochotny byt plnchodnotnym élenem tymu i v piipadé, #& neni jeho idrem.

»  Rozumi a snadl se dosshnut ol tymu.

= Je schopen zménit swe osobni priority ve prospéch fymu,

Aktivng wyhledava piileZitosti k potéSen swych Hostl,

Diky svému chovani preménuje béané Hosty na Hesty stale.

Pedvadi vzorowé chovani Zaméfeni na Hosta.

Analyzuje zpénou vazbu Hostd a podnika kroky vedoud ke zwyseni jejich spokojenaosti.
Umoghuje Slenfim tymu poskytnout wnikajia' slufby Hostim.,

Podnikatelske
schopnosti

Komunikace

Tymova prace

Zaméreni na Hosta

Zdroj: XY, 2019



Piiloha 7 Sablona Individudlniho planu rozvoje

Sablona IDP vypada nasledovné:
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twé oblasti ke zlep2eni, na zakladé
CI nebo hodnoceni Feedback 3604,
Prikladem tveho chovani v ramc
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ret téla, umét rozhodovar, délat
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- zékladé vyse uvedenych oblasti kompatibilni s modelem SMART.
3 rozvoje. 4
Tor a1 I Tiora wail | wn f | T il fek [
oy {1}
———""  Zadej konkrémi kroky, které 'f | Ir\
" podniknes k desazeni 1. cile pedle )" | [
——— L Princetonskeého modelu (strana 10). ."r | I' ‘\\
| i i [ . .I—
- Zamysli se nad tim,
s flane il [ Stanov ke . ldo ti miZe pemoci
Ty (38R} /II kazdému cili dosihnout tvjch
— 7 Klicovy . d .ﬁ MiZe to byt
Stanov si vykonnosn ——  twij kamarad,
datum ukazatel || nadfizeny nebo
FH—— dosaZeni [KPI). odbomnik na danou
[P ————Y tﬁéd‘?hc‘ problematiku.
Ty (10°% | ‘-\_I R -
Actisaa (PR
Actisas (FiR)
[Fancic |33
L b et | D B A Leaie il L] T il Tl Liwvuies il
P———_ r
Stanov data
frlis mitinku se swym
[ — mentorem pro
IDP.
| i i [ A
= [Tperp————
[PRSpp— [T apep———
i [ aperpre——

Podrobneé informace o tom,

v piirucce.

Zdroj: XY, 2019

jak wvyplnit pole ve formulafri, najdes dale



Priloha 8 Review Board formular na pozici Generalniho manazera

Review Board formuldf pro Level 4 OPS

Drastam RE
Kandidit
Madficeny
oC:
Kamise Az
Ht:

Hodmotici dkilac

1 = neakesptovateind droved mnalosti
2 = patnd drewed cnalost
3 - akosptovatelnd dreved smalosti
4 - dobrd Groved eaalest]
& - yysokd Groved enalost

PaRadaviy

AN

100% GM &-learming pregram

Eoavgletni GM workbesk

i g

eporty

AfSN

DS

12« masifni PEL

Prrossaings

GFP

Ziwdralmd rochodnsti

AN

Repdanut Sens kombse RE

Ralesdnill ok komise RE

Datum plidhe RE

O Ome
zeraenital:
Chovhnl ¥ lade & Klids vl b i
Gdpavddnostl Gl {Job maga) O (=i
Zanatude Iaveu chef produbell & etk & pfeeesy SteaREru B fESLALIFEC Fizrental:
Budiijie pewetffdni manalersky & oiw tyen prosifedeictyim kvalEnibg ndbeeu, trénisku &
rervnle .
Wyl pliteiskeu stmesiiru na pracowiill, sdrdbefid kultun @ Kitovd hodnety AmPest.
Je edporeddey B8 Peanin vysledky restaursoe
Seark s& & maxindini nevyleviad rhed, prostfedsiciim LSM a pingni ADP plisa.
Zajfuje risady prevorni dekonalost na restiorncl & sedlepdl pomis mizl nbiklady a
bwalie .
Wbyl vstfiorey sbeveesféry [Super Servce plistup) & dbd o 1005 spefojerest Hesell,
Tt na Derpenast Ciend Cymnu 8 Histl MStawace & EErutlje Nygltes peacoreniie
prosthedi.
Zavidi & efektived realizule projeikty & Inkdativy KFC.
J& podpowidny pa otewindni nowpch retBurac.
Eompetence Level 4
EOTHODOVAME (bl mrdes w chovwinl, s proved sl = D = D s
Citecs & ko this
Ha solil mzhadres 8 slkormy Rk Goporsll TRk vischay
Slinttt Infoomace.
Tvuduje zredey, kenk pRovizel ¢ resyrel 3 Lk Serg .
Tvadujn hadoud dopsd mich reakodnetifeishd
DACRUKE (bhill xrvelns w chovinl, sk provedisini] - - D EE s
Citecs & ko this
Meritsngs proosry, pokesky § vesdiy.
Finl vilechery v peviencat] (eptell dixip].
Ml widitwdrd ity o wion e s
P b viians relve mgkins dliy wedenl meiterd
abdurt /progeidu.
EMCEH] INT CLIG ERCE {ehlal rrvebaas v chowen, s provedteing) O [m] Ca [mf os

Cltace & konsee thbe

I o widor pejch alngeh sriinak & pMiaSeE ko)l

W1, Jak e vy piiladitze v rimd orihd kompstencs, &
t2 jaic u ambe, Bk o crtstnich,

I b wikdoer pvdinz witen ma ol

Dizkite plomad peou chyia o pouSt e zal

Maakd podpary & pevzbezsal - & ampatichy 8 projewsje Tijen
= atainl 1 v cacinich cadtorisch - -l ko neted)

Ta stamTary satarm | intar soBind «Ribd v Ao Ted GOy &
mizacFa n ol reidddd.

Alctten b wpbbacd el Tpbinon vazba




MO URIKACE [raiwthere snadns mdnu] = =k O3 O+ O
Citaca & komanthis
Tacircaratra Iprrun s red obsiolvind @ sncesnd priorty ks
T fim  Surdm B
Im schopsn phedat skamSitey, phmizu s dpiscy poxidvnd 8
kzeptrabiienl spdiey varEL.
Mini ghyl lcamiszlisce che dusd seoiry.
Injitfige ot informed v ST
ErfEst FRoRUES0 Didbll Todns v chavikad, sla provedtsink] =E =k (=0 [=b Ls
CHnce b o i thiFa
Arssiyzs Informsce: sl relesninl body.
TZmntfiags probiem 8 rad m pachaplt madr pheiny
probidma.
Ezifil ® vadeje sltmmadtenl Flend probidme.
Tapofufe auisin| do Fabenl probldml.
FODMEKATELSHE SCHOMPOSTT (DAl vk w chowkni, s provedisie | = L=k Da O Oa
Citaca & komanthis
Zrek miztnl konicaresisl prosded.
s pchopen provdat Azards] seyzz reatazarce § usidomoie o
lmiscicy budascich wboi.
Faudhed clxchodn | znakost o ganensd Sikz NI
viyidhed banchmsrtings ks Tapban| vicrnoed.
BUDOYANT A VEDDME TFMU (valin obrtifnes Tavdni) = = Qs o s
[ATEp———
WcaaBige Bl v jjich sosimarrich rolich, aby Sepll Jagich ko
» phgrasll s pro roke budsed.
Dakibs vyuthet rimil, vhoded nbarparzadinl dyly
Moudts Fell kzePikhy.
I echopny heniiflcovat m roaviet talenty.
Fabind adpowieino o 70 ST sy
Sosheje w cdmiifuje vikony fednotiecd | e,
FLANCWART & DRGANIZACE [ relsthmd ansdes, Trvkes) = = L= = Os
Citscs & komanthbs
sirﬁ it m Bur pepch podtimeiet pHalkloe vicmm e Jasa
2l ludtta.
Murtuvgs rertraésl cis 8 dbe pro mamcery § Rl
bankndind prossen| kroicy (el S, roind].
M kzrmghien | podiael r pe by, procaay, Okaly NiR. BE
drevml remtaerce & vydivl "5 mineEyy saamir”
TYHOWA PRACE |phddl osdns v chowianl, shs provedising) O O [=k} (= [t
[ATEp———
bl timawibe duchs Hm, S cosfarje lnctwidaing §
kzbsicthenl Ul 8 imgichy
EPuictrorsl ptimphl i bt pried | iy, lodp b pracz)s ne
niddam, c3 senl v jsho cachnim oigmu.
I schabmy bt pinatcdnats s Besem tyme | v piigadd, Sa
=l S Ikdrem.
T nchopen Zrrdnit rell bl priary v proplch tims.
ZaM BLERT HA HOSTA {reluthved srsdni. zrdas ) [m [m O3 O« O3

CHece & ko thfe

Micttwnd wytbndiwil pHiaStont] k& pobldeal nepch Mol

Tlky weBmed Suosr Sanvios chovin plamafis Bnd Homy e
Hamby i i

Fracvldl wroreld chovin| Zemilites| e Feats.

Araaly=aie Tt vagbu Hoatl & padnitl kraky wadsec] ke

cvylms| udich npokejescati

Umiatfirje Bl tpmu pasicyinost wysloagal dedty Hortlm




Tpdind varha

Silné stranky Pifletitosti

Komentiie

Pravidla pro konefné rozhodnuti komise RB

Kaddy den komise samastaind rozhodne o vyskeiio B8, na rkliads kandiddtowych odpowddl & poconovan] jeho ceowvdnl. Review Board je Gspiingy polud rejménd 2 ze 3 Shenl
komise povaduje RE jako dspiing a zafirind ve swém formutsfl “Ano”. Polud md komiss pochyby o wisksdion RE a nenl sl jista rozhodnutim, HR doporuduje veit w dvahu,
nejhdife hodnocend kompetence & skupinu do nid dand kompetence spadd. Polwd jsou nejhilfe hodnocend kompetence we skuping “retstivid snadnd zména® kandiddt mite
pHietitnst w dané kompetenc rpchieji a jednodue]l Tvisdnout, net kdyiy nejhdife hodnocend komipetence spadaly do skuping “tidich zmiéna v chovdnd, ale provediteind® nebo
“welmi obtiZné zménit”.

HR ddle doponstuje v piipadé pochybnost] komise oprvny termin B8

- Pokud komise pozonije phleditost u th a vice kompetend spadajickch do skapiny “relathmd sradnd zména”

- Pokud komise pozonje phleitost u dvow a vice kompetencl spadajidch do sinpiny “biSkd zména v chowanl, ale provediteind”

- Pokud komise pozonje phlefitost o jedné a vioe komipetend spadajicich do skoupiny “velmi obtiné zménit®

Legenda

Zdroj: XY, 2019



Priloha 9 Dotaznik na Oblast vyzkum ¢. 1: Spread Your Wings proces

Spread Your Wings proces

1. Uved k Eemu vyuZivame SYW proces

() Kfizenf ndkladil na zaméstnance
() Kidentifikaci talentd a jejich rozvoji
() KfeSeni stiZnosti nadich Host

() Ktréninku nové pichozich zaméstnancd

9. Jaké kroky SYW proces obsahuje?

() Nominace, Kompeten&ni pohovor a tréninkovy plan
() Nominace, Kompetendni pohovor, IDP a tréninkovy program, RB
() Kompetenéni pohovor, tréninkovy program a RB

() Kompetenéni pohovor, IDP a RB
3. Kdo se k rozvoji mize nominovat?

(_) Pouze ten manaZer, kterého navrhuje jeho nadfizeny

() Kdokoli - miiZu nominovat sdm sebe nebo méZu byt nominovan nadfizenym &
kolegou

() Pouze ten manaZer, ktery po JPA hodnocen jako "A player”

4. Jakym zplsobem ses nominoval/a &i jsi byl/a nominovéan/a do SYw?

() pFes AmSpace (e-elarningova platforma)
() pfes AmNet (intranet)

() posldnim emailu nad¥zenému

() na meetingu s nadfizenym

() kontaktovani HR odde&leni (Anit/Niki)

() Other (please specify)



5. Probfhal Tvdj rozvoj dle krok( SYW procesu (nominace, kompetenéni
pohovor, IDP, trénikovy program, RB) 7

) Ano

() Uréit4 &4st procesu chybéla - napf. nevypracoval/a jsem IDP, nem&l/a jsem
kompetengnil pohovor, apod. Upfesni prosim:

6. Absolvoval jsi na prvni termin Uspé&sné své RB?

) Ano

() Ne

() zatim jsem se neldastnil/a RB

7. Jaké vidi pozitiva SYW procesu?

8. Jaka vidi§ negativa SYW procesu?

o

. Jaka vidi§ negativa SYW procesu?

[{e}

. Spliiuje aktudlni SYW proces Tvé oCekavani ohledné rozvoje?

() Ano

() Ne

10. Jak jsi celkové spokojen se SYW procesem?

nejsem jsem
vilbec naprosto
spokojen/a spokojen/a
Powered by

" SurveyMonkey
See how easy it is to create a survey.

Zdroj: Survey monkey — viastni zpracovani, 2019



Priloha 10 Dotaznik na Oblast vyzkumu ¢. 2: IDP a Tréninkovy program

Individualni tréninkovy plan a Tréninkovy program

(& PAGE TITLE

1. Mél/a jsi v pribéhu svého tréninku sestavené IDP?

() nadrizeny (AC/GM)

() HR - Niki/Anit

5
]

5. Jak jsi byl/a spokojeny/a s pfinosem Workbooku?

Mebylfa jsem
vilbet
spokojenya

Cther (please specify)

6. Jak jsi byl/a spokojenyi/a s E-learningovym programem?

Mebylfa jsem
viibec
spokojenya

Other (please specify)

7. Jak Jsi byl spokojeny s Classroom tréninkem na centrile?

Mebyl jsem
vilbec
spokojen

Cther (please specify)

Byl/a jsem
naprosto
spokojenja

Byl/a jsem
naprosto
spokojenja

Byl jsem
naprosto
spokojen MA



8._Jak dlouho ti trval trénink na pozici - od zagatku do Uspésného RB?
) 14dni

() 1mésic

() 2 mésice

() 3 mésice

() 4 mésice

() 5 mésich a déle

() jsem extarn& nabrany GM/ASM

9. Byla Ti v préb&hu tréninku poskytovana zp&tnd vazba?

() Ano

) Ne

10. Kolik ugeni jsi v prib&hu pfipravy na RB absolvoval se svym nadfizenym/trenérem?
) mén&nez3
) 3-8

() 6avice

1. MElfa jsi v prib&hu tréninku u sebe vZdy nékoho, kdo by Ti poskytnul radu, pomoc?

() Ano

) Ne

12. Co bys na tréninku navrhoval/a zlepSit:

13. Splnil tréninkovy program Tvé oekavani?

) Ano

) MNe

14. Jak jsi celkové spokojen/a s absolvovanym tréninkovym programem?

Nebyl/a jsem Bylfa jsem
vilbec naprosto
spokojenfa spokaojenia

Zdroj: Survey Monkey — viastni zpracovani, 2019



Priloha 11 Dotaznik na Oblast vyzkumu ¢. 3: GM Classroom trénink

1. Vyjadfi svou spokojenost s jednotlivymi tématy v pribéhu

Skoleni

Céstefné

Nesplnilo splnilo
o&ekavani ocekavani

Business mathematics
AmBuy

Pracovni pravo

PnL

Situation Leadership
Role GM/SM a DOS+
Marketing - znatka Y
Marketing - znaéka X
Pravni minimum
Super Service
Insights Discovery

Administration

2. S jakym tématem si byl nejvice spokojeny a proc¢?

OO0O0OO0OOO0OO0OOOO0OO0O0

OO0OO0OO0OO0OO0OO0OO0O0OO0O0O

Spinilo
ocekavani

O0O0OO0OOO0OO0OOOO0OO0

Predéilo mé
ocekavani

OO0O0OO0OOO0OO0OOOOO0O0

Vynikajici

COHONOHONONOCHONOHORONORO)

3. S jakym tématem si byl naopak nejméné spokojen a pro&?

4. Jak bys celkové zhodnotil organizaci Skoleni GM IT?

Nesplnilo Césteéné spinilo

Skolici mistnost O

Informace o Skoleni
jsem dostal véas

Pfipravenost Skoliteld
Dostatek prestavek
Obcerstveni

Mé otazky byly
zodpovézeny

O 000 O

O

O 000 O

Splnilo oéekavani PredEilo ofekdvani Vynikajici

O

O 000 O

5. Je néco dalsiho, co bys nam chtél sdélit?

Zdroj: Survey Monkey — viastni zpracovani, 2019

Dékujeme Ti za zpétnou vazbu

O

O 000 O

@]

O OO0 O

MNIA

OO0OO0OO0O0OO0OOO00OO0O0O



Priloha 12 Spokojenost ucastnikii s jednotlivymi tématy v pribehu GM Classroom tréninku

» MNESPLNILO _ SASTEENE SPLNILO . PREDEILO VYNIKAJNCI > M/A = TOTAL~ WEIGHTED
OCEKAVANT  sPLNILO ~  OCEKAVANT  ME - AVERAGE
OCEKAVANT OCERAVANT
= Business 0.00% 0.00% 17.65% 29.41% 52.94% 0.00%
miatematika o 4] 3 B a [ 17 43F
* AmBuy 0.00% 0.00% BE.E7% 0.00% 27.78% 5.56%
0 o 12 0 5 1 B 359
= Pracovni prévo 0.00% 5.56% 33.33% 33.33% 2778% 0.00%
0 1 & g B 0 B 383
* Vjkazziskua 0.00% 0.00% 00 99% 50.00% 2778% 0.00%
ztrit 0 o 4 9 5 0 B 4.08
~ Situacni 0.00% 0.00% 5.56% 22.99% TL29% 0.00%
leadership 0 o 1 4 ] 0 B 487
* FRoleGMa 5.56% 5.56% 77.78% 33.33% 2778% 0.00%
DOS+ 1 1 B g B 0 B 372
~  Marketing - 0.00% 6.67% 13.33% 0.00% 66T%H  TI.33%
znatka X 0 1 2 [ 1 n & aze
~  Marketing - 0.00% 5.56% 38.89% 16.67% 2200%  16.67%
znatka ¥ 0 1 7 3 4 3 B 367
= Prdvni 0.00% 5.56% B111% Ni1% 16.67% 5.56%
minimum 0 1 il 2 ] 1 B 3.4
~ Super Service 0.00% 5.56% 61.11% 0.00% 86T  16.6T%
(systém 0 1 n [ 3 3 B a3
zékaznickéha
pfistupu
~ Insights 0.00% 0.00% 0.00% M11% S5.56%  33.33%
Disaovery 0 o o 2 1] 8 B 453
~  Administration 0.00% 5.56% 16.67% 44.44% 27.78% 5.56%
0 1 3 8 B 1 B 4.00

Zdroj: Survey monkey, 2019



Priloha 13 Dotaznik na Oblast vyzkumu ¢. 3: ASM Classroom trénink

ASM IT Skoleni

1. Vyjadri svou spokojenost s jednotlivymi tématy v prib&hu Skoleni

Cdsteéné spinilo Preddilo mé
Nespinilo oéekdvani ofekavani Spinilo ofekdvani ofekdvani Vynikajici

DOS+ O O O O O

On boarding, Off boarding -
znatka X

Systém vzdélavani
zamésinanci

OK base, pracovni pravo
Proces naboru - znacka X
Proces naboru - znatka Y
Systém AmPeople

Planovani a analjza GOL -
znacka Y

Planovani a analjza COL -
znacka X

Rutiny - workshop - znacka X
Rutiny - workshop - znadka Y
IDP

Motivace

Super Service

O0OQO0OO0OO0 O OOO0OO0OO O O
O0Q0O0O0OO0 O OO0OO0O0OO O O
O0Q0O0O0OO0 O OO0OO0OO0OO O O
O0O0O0OOO0O O OOOO0OO O O
O0O0O0OO0OO0 O OOOO0OO O O
O0OQO0OO0OO0 O OOO0OOO O O 04

LST-znatka Y

2. S jakym tématem si byl nejvice spokojeny a proc?

3. S jakym tématem si byl naopak nejméné spokojen a proc?

4. Jak bys celkové zhodnotil organizaci $koleni ASM IT?

Castecné spinilo
Nesplnilo oekavani ocekdvani Spinilo oéekavani Predéilo ofekavani Vynikajici

Skolici mistnost O O O O O

Informace o Skoleni jsem
dostal véas

Pfipravenost Skolitelt
Dostatek prestavek

Obcerstveni

O00O0 O
O00O0 O
O00O0 O
ORONOROIN®
ORONOROIN®

Mé otdzky byly zodpovézeny

5. Je néco daldiho, co bys nam chtél sdélit?

Dékujeme Ti za zpétnou vazbu

Powered by
& SurveyMonkey

See how easy it is to create a survey.

Zdroj: Survey Monkey — viastni zpracovani, 2019



Priloha 14 Spokojenost ucastnikii s jednotlivymi tématy v priitbéhu ASM Classroom tréninku

= DOS+

= On boarding,
Off boarding
- KFC, BE

* Syctém
vzdEldvani
zaméstnanch

= DK base,
pracovni
prévo

= Proces
naboru -
KFC, BK

= Proces
naboru - SBX

» Systém
AmPeople

» Plinovéni a
analyza COL
- 5BX

= Planovani a
analyza COL
_KFC, B

* Rutiny -
workshop -
KFC, BE

= Rutiny -
workshop -
5BX

= IDP
= Motivace
= Super

Service

»= L3T-SBX

MESPLHILO _
OCERAVANI

6.25%
2
0.00%
4]

0.00%

3.153%

0.00%

0.00%

3.13%

0.00%

3.70%

0.00%

0.00%

2.13%

0.00%

0.00%

0.00%

CASTECHE
SPLMILO
OCEKAVANT

5.253%
2

3.5T%

1

3.13%

5.25%

0.00%

0.00%

5.25%

0.00%

3.70%

0.00%

0.00%

0.00%

0.00%

3.45%

0.00%

Zdroj: Survey monkey, 2019

SPLMILO
DEEKAVANT

25.00%
5

10.M1%

3

2E.13%

12.50%

T.41%

3.57%

25.00%

10.71%

T.41%

T.N%

H.43%

25.00%

18.75%

24.94%

.11%

PREDCILO
ME
OCERAVANI

3713%
1

10.719%

3

12.508

15.63%

3708

3.097%

12.50%

T49%

741%

T4

0.00%

H.eene

12.50%

13. 798

3.70%

VYHIKAJICT =

56.23%
&

ST 4%

53.13%
7

29.38%
]

T4.0T%
20

62.96%
7

35.56%
15

14.28%

45.28%
15

E65.63%
il

48.93%
“

2.2%%
g

N/A

313%

17.86%

3.13%

3.13%

14.81%

IT. 1%

5.25%

B0.T1%

4.81%

25.93%

54.20%
18

3.13%

3.13%

10.34%

51.96%

- OTAL =

32

32

32

27

32

27

27

32

32

27

WEIGHTED _
AVERAGE

400

448

419

406

478

4.8

4.00

427

443

480

3.20

413

448

419

430



Priloha 15 Vybrané odpovedi ucastniku v ramci Otazky ¢. 5, Vyzkumu ¢. 4

o Diky za tute zkusenost a moinost, celé fo pro mne bylo velmi pfinomne. ”, | Moc dékuji super
trenériom za krasné 4 dny piné energie. ”, Byl to velice prijemmy feenink se spoustou pozvatkil,
fteré mi wcelili imformace. ”. |, Dékuji za poskytmufou spetmou vazbu a nové imformace, Heré
jrem se mohl dozvédst , | Tak jsem se bala na skoleni jet, protoze jsem nevédéla do feho jdu,
musim Fict, Ze fo byli super dry nabité pozitivai energii, motivaci a gjistila jsem, Ze mdme super
fim kolegil, af w2 na centrdle nebo na restauracich, keri mi vidveky radi poradi a pomiiZou,
ikavz to je méjakd drobnost Jrem rada, Ze fu mohu pracovat. ©, |, T mizstnosti bvlo moec velks
vedro, ale finak to bylo faki skvely, viichni skolitelé byli super, mill, zébavni. Dékuji za skvélou
zkufenost. ", |, Pred sholenim, kazdyV z nar dostal seznam vécl, kderé ma pFedem spinit. Byl io
Workbook, e-learning a bvla podminka pfijit sheiné obledeny Vétiing lidi méla workbook na
0% a meng. Co e tvde obledeni - Ja jsem pred skolenim utratila za obleceni 4000E¢, abych
si méla co obléct a vice jak polovina fam pFisla v dEindch Kdvby to bylo jake dfive a clovek,
Ktery nespini tvio podminky by se nemohd Giasinit tréninkw, tak by nas tam bvlo méné a dostali
bvchom vice prostory. Néktefi o to evidentng tolik nestoji tak by se to mohlo vyugit lépe pro fv
co o fo opravdu stofl Ale finak pro mé tewfo frénink bl velice pfinosny. Hiovnd se mi libi
pristup trenri  centraly, Nikdt, Dardi, Dana, Marting, viechny jména si jeste nepamatuju, ale
bvii jste shvély a jednou bveh si piala vystupovat faky fak sebevédomé, prijemné a prirozend
Jako vv. Dékagi. ©, |, Asi by bvlo lepsi rozdélif trenink dle znalosti ASM. Pro mé byla spousta
shytecna, profoie jsem fo uz wndla Asi by bylo lepsi rozdslit prednashy, kde by vl ASMTGAS
zacatecnici a na workshop pokrocili, kde bychom si fy zmalosti jen utuZovali. Védet pPedem, tak
byeh se pFihlésila na Skoleni wf v 2471 a mohla uf mit RE na zadérku Fijna . |, Skoleni predéilo
me ocekavani, ale pFisié bych ftvriecni program — matematiky dala na zafatek fvdne. Posledni
den skoleni uz na fo moc pozornosti nezbyva. ™.

Zdroj: Survey monkey — viastni zpracovani, 2019



