VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU

Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

DIPLOMOVA PRACE

MANAGEMENT FIREM

Vysoka §kola ekonomie a managementu
info@vsem.cz / www.vsem.cz


mailto:info@vsem.cz
http://www.vsem.cz

VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU

Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

NAZEV DIPLOMOVE PRACE/TITLE OF THESIS

Rozvoj a vzdélavani manazeri ve spolecnosti XY s.t.0.

TERMIN UKONCENI STUDIA A OBHAJOBA (MESIC/ROK)

Leden 2020

JMENO A PRIJMENI STUDENTA / STUDLINI SKUPINA

Nikola Hozakova/MF 26

JMENO VEDOUCIHO DIPLOMOVE PRACE

PhDr. Markéta Snydrova, Ph.D.

PROHLASENI STUDENTA

Odevzdanim této prace prohlasuji, Ze jsem zadanou diplomovou praci na uvedené téma vypracoval/a samostatn¢ a ze jsem
ke zpracovani této diplomové prace pouzil/a pouze literarni prameny v praci uvedeng.

Jsem si védom/a skutecnosti, Ze tato prace bude v souladu s § 47b zak. o vysokych Skoldch zvefejnéna, a souhlasim s tim,
aby k takovému zvefejnéni bez ohledu na vysledek obhajoby prace doslo.

Prohlasuji, ze informace, které jsem v praci uzil/a, pochazeji z legalnich zdroju, tj. Ze zejména nejde o predmét statniho,
sluzebniho ¢i obchodniho tajemstvi ¢i o jiné divérné informace, k jejichz pouziti v praci, popf., k jejichz nasledné publikaci
v souvislosti s pfedpokladanou veiejnou prezentaci prace, nemam potiebné opravnéni.

Datum a misto: 30.11.2019

PODEKOVANI

Rad/a bych timto pod€kovala vedoucimu diplomové prace za metodické vedeni a odborné konzultace, které¢ mi poskytla pii
zpracovani mé diplomové prace.

Vysoka §kola ekonomie a managementu
info@vsem.cz / www.vsem.cz



mailto:info@vsem.cz
http://www.vsem.cz

VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU

Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

SOUHRN

1. Cil price:

Hlavnim cilem této diplomové prace je zhodnotit souCasny rozvojovy a vzd€lavaci proces manazeru
ve spoleCnosti XY s.r.0. Dil¢imi cili této prace je identifikovat problémy ¢i nedostatky a na zaklad¢ zjisténcho
stavu formulovat doporuceni k provedeni zmén rozvojového a vzd€lavaciho procesu manazera spoleCnosti.

2. Vyzkumné metody:

Teoreticka ¢ast je zpracovana za pomoci metody sbéru dat z primarnich bibliografickych zdroju, sekundarnich
a ovéfenych internetovych zdroju vztahujicich se k tématu diplomové prace. Cilem teoretické Casti prace
je shromdzdit, porovnat a interpretovat informace vztahujici se ke zvolenému tématu. Pfedmétem metodiky
v praktické Casti prace je analyzovat a popsat aktudlni stav rozvoje a vzdélavani spolenosti XY s.r.0. Za ucelem
provedeni vyzkumu a jeho vyhodnoceni, Cemuz se prace vénuje v kapitole 3.3 je vyuzito metody dotaznikového
Setfeni a strukturovanych rozhovoru.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Vystupem provedeného vyzkumu, uvedeného v kapitole 3.4 je sedm oblasti rozvojového a vzdélavaciho procesu
spole¢nosti v ramci, nichz autorka doporuCuje urCité zmény C¢i navrhy na zlepSeni. Mezi identifikované
nedostatky patii nespravné fungovani nominace tucastniki do rozvojového procesu, uspésnost dokonceni
Individualniho rozvojového planu manazeri ¢i délka poskytované pracovni dotace na vzdélavani manazeri.
Dalsi doporuceni se tykaji aktualizace pracovnich seSiti, e-clarningovych programu pro urcité manazerské
pozice a zmén v agendach poskytovanych Classroom tréninki a jejich mozné finan¢ni tispofe.

4. Zavéry a doporuceni:

Aktudlni rozvojovy a vzd€lavaci proces je ve spolenosti XY s.r.0. velice dobfe nastaven, vyuziva aktudlnich
trendu ve vzdélavani a spoleCnost 1ze oznacit za ucici se organizaci. Spole¢nost povazuje rozvoj a vzdeélavani
svych manazerii za kliCovou oblast a vénuje ji znatnou pozornost. Spole¢nost ma diky svému rozvojovému
a vzdé€lavacimu procesu zajiSt€no nastupnictvi a neustaly rozvoj svych manazerli, ¢imz si zajist'uje piipravu
do budoucna. Kazd4d manazerskd pozice ma definovany potiebné kompetence na jejichz rozvoj se v ramci
rozvojového procesu manazera zaméiuje. Rozvojovy proces je dobfe nastaven tak, aby napomahal spolenosti
snadnéji odhalit talenty a zaroven pozitivn¢ ovlivnil fluktuaci a motivaci jejich zaméstnanci. Vzdélavaci
a rozvojovy prpoces spolecnosti lze téz z pohledu nakladi oznacit za efektivni, a to z diivododu vyuzivani
piedevsim vlastnich zdroji. Z celkového pohledu zaméstnanci spoleCnosti spliuje vzdélavaci a rozvojovy
proces jejich oCekavani a hodnoti jej nadprimérné. Podrobné zavéry a zhodnoceni procesu uvadi autorka
v kapitole 3.3.5 této prace.

KLICOVA SLOVA

vzdélavani a rozvoj, spoleCnost, zaméstnanec, manazer, metody rozvoje, proces rozvoje
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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.o. 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.0.
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.

KEYWORDS

education and development, organization, employee, manager, development methods, developmetn process
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1 Uvod

Oblast rozvoje a vzdé€lavani lidi ve spoleCnostech je v soucasnosti velmi dilezitym tématem.
Spolecnosti si uvédomuji pfinos efektivné provadéného vzdélavani a rozvoje svych
zamgstnancu, a proto ziizuji pozice Human Resources neboli HR, které jsou v dnesni dobé
pozicemi strategickymi, podporujici business spoleCnosti. Za timto ucelem ma mnoho
spoleCnosti své HR pozice piimo a pouze zamefené na oblast vzdélavani a rozvoje svych
zamestnancu.

Prestoze rozvoj a vzdélavani ma pro spoleCnost sva negativa spocivajici v jeho financni
a Casové narocnosti, vyplati se spoleCnostem obé&tovat své prostiedky a zjistit tak prevazujici
pozitiva rozvojového a vzdelavaciho procesu. Rozvoj a vzdélavani neni pro spolecnost pfinosné
pouze z pohledu vyssi efektivity prace, motivovanosti, angazovanosti a vykonnostnich
ukazatell, ale napomaha zlepSovat i mezilidské vztahy, komunikaci, tymovou spolupraci,
toleranci, proaktivni pfistup pfi vyhledavani pfilezitosti, podporu pii provadéni zmeén
a podporu neustalého vyvoje spolecnosti.

Dulezitost rozvoje a vzdélavani zaméstnancli spolecnosti ovliviiuje i soucasny trh prace, kdy
velice nizka nezameéstnanost, nedostatek pracovnikt a vysoka rivalita podniki v oblasti naboru
zameéstnancu vede spolecnosti k nabizeni lepsich a hodnotnéjsich benefiti mezi nimiz je velice
podstatnym benefitem pravé poskytovani profesniho a osobniho rozvoje. Aby vSak spole¢nosti
uspéli na trhu prace a uchazeci si vybrali pravé onu spolecnost, nestaci pouze nabizet rozvoj
a vzdélavani, ale poskytovat kvalitné fungujici proces rozvoje a vzdélavani. Pro kvalitni
fungovani procesu je dulezité do néj zahrnout kli¢ové zaméstnance spoleCnosti vetné€ vedeni
spolecnosti, které bude ostatnim pracovnikim ukazovat jeho dilezitost, podporovat jejich
angazovanost a podporovat HR odd¢€leni v naplnéni jejich strategie rozvoje a vzdélavani
zamestnancu.

Okamzity pfinos spoleCnosti piinasi predevsim ¢ast vzdélavaci, ktera se soustredi na ziskavani
znalosti a dovednosti zaméstnancii, jenz jsou pro vykonavani jejich soucasné pozice klicové
a napomahaji k doruCeni stanovenych cild podniku. Naopak predev§im na budoucnost
spoleCnosti se soustfedi ¢ast rozvoje zaméstnancu, ktera pripravuje zaméstnance na vyssi
funkce s vy$si mirou odpovédnosti, diva se doptfedu na mozné budouci potieby spolecnosti, jeji
rast a inovace. Pfikladem muZe byt v dnesni dobé rostouci vliv robotizace ¢i diverzifikace
a potfeba pripravit zaméstnance na menici se prostiedi, rozvijet jejich znalosti, dovednosti
a kompetence v dané oblasti. Rozvoj zaméstnancii neni v soucCasné dob€ pouze zaméfen
na potfeby spoleCnosti, ale i na osobni potieby jejich konkrétnich zameéstnanct, a tak
spolecnosti 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 soucasny rozvojovy a vzdelavaci proces
manazeri ve spoleCnosti XY s.r.o. Dil¢imi cili této prace je identifikovat problémy
¢i nedostatky a na zakladé zjiSténého stavu formulovat doporuceni k provedeni zmeén
rozvojového a vzdélavaciho procesu manazera spolecnosti.

Diplomova prace se v teoretické casti prace veénuje problematice rozvoje a vzdélavani
zaméstnancu, specifikuje strategii rozvoje zaméstnancd, pristupy vzdélavani a rozvoje
zaméstnanci a pojednava o kompetencich manazert. Dale se teoreticka Cast prace vénuje
vzdélavacim a rozvojovym metodam a samotnému vzdélavacimu a rozvojovému procesu,
pticemz se v posledni podkapitole teoretické Casti prace zabyva systémem snizovani naklada
na vzdélavani a rozvoj.



V praktické casti prace se autorka vénuje nejprve zakladni charakteristice spolecnosti,
konkrétné predstaveni jeji zaméstnanecké struktury, personalniho oddéleni neboli HR
a struktufe manazeru jejich restauraci. Nasledné autorka popisuje samotny systém vzdélavani
a rozvoje manazeru restauraci spolecnosti XY s.r.o., predstavuje kompetencni model manazera
jednotlivych trovni a popisuje ve spole¢nosti pusobici proces rozvoje manazeru.

Vyzkumna cast prace byla autorkou provedena v ramci Ctyt oblasti. Prvni oblasti vyzkumu
je samotny proces rozvoje manazert, druhou oblasti vyzkumu je konkrétni jedna ¢ast 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 rozhovori mezi sto deviti manazery napfi¢ vSemi
manazerskymi pozicemi, jez absolvovali svij trénink v poslednim pial roce a vybranou
skupinou vedeni spolecnosti, mezi néz patii Regionalni coachi a District coachi, kteti vyrazné
ovliviiuji rozvoj a vzdélavani manazeru.

V dalsi podkapitole praktické ¢asti prace vychazi autorka z teoretickych a praktickych poznatka
a formuluje doporuceni smeéfovana k Training & Development manazerim oddéleni lidskych
zdroji k provedeni zmén v sedmi oblastech za ucelem lépe fungujiciho a efektivnéjsiho rozvoje
a vzdélavani jejich manazeru.



2 Teoreticko-metodologicka Cast prace

Teoreticko-metodologicka cast prace pojednava o problematice rozvoje a vzdélavani
zaméstnancu. Predstavuje rozvoj a vzdélavani manazert, vymezuje manazerské kompetence,
pojednava o strategii rozvoje manazerd a uvadi pristupy vzdélavani a rozvoje manazerd.
V nasledujici kapitole 2.2 je vénovana procesu vzdélavani a rozvoje zameéstnancl, jeho
konkrétnim krokiim a moznostem snizovani jeho nakladd. V nasledujici podkapitole 2.3
se prace zabyva metodami rozvoje a vzdélavani 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 cilam.

2.1 Rozvoj a vzdélavani zaméstnancu

V soucasnosti si jiz spole¢nosti uvédomuji hodnotu svych vzdélanych zaméstnanct, jenz jsou
tymovymi hraci, dokazi efektivné komunikovat, kontinualné rozvijeji své schopnosti a dokazi
se prizpusobovat ménicimu se prostfedi. V dnesni dobé najdeme jiz nékolik spolecnosti,
pro né€z je vzdé€lavani jejich pracovnikd kliCovou oblasti a soustiedi se na ziskavani
kvalifikovanych talentd, které dale rozvijeji, uci je novym znalostem a dovednostem s cilem
dosahnout svych strategickych cilti a zaroven s cilem si odborniky ve své spole¢nosti udrzet.
Nikoli vzdy je mozné nabirat pouze kvalifikované, top zaméstnance a je tudiz potteba rozvijet
a vzdélavat ostatni pracovniky, aby dosahli zadouci urovné kompetenci (Vodak
a Kucharc¢ikova, 2011; Kocianova, 2010). Podle Rosse (2018) jsou zaméstnaci, ktefi se citi
schopnéjSimi vice sebevédomi a stavaji se tak samostatnéjSimi a pracuji efektivnéji. Tito
pracovnici si vybiraji naro¢né€jsi ukoly a nesnadné cile, jelikoz si jsou védomi, ze maji
schopnosti jich dosahnout a téz si hledaji cesty ke zjednoduseni pracovnich procesd, coz
v disledki napomaha spolecnostem uspofit Cas svych zameéstnancli a vyuzit jejich energii na

vvvvvv

Vzdélavani dle Kocianové (2010) se nejCastéji sklada z odborného vzdélavani i rozvoj
schopnosti, znalosti a dovednosti a rizné spolecnosti mohou pfistupovat k rozvoji a vzdélavani
svych lidi odlisné, ale vZdy je v procesu dulezité reflektovat specifika a konkrétni potieby dané
spolecnosti. Klicovou roli ve vzdélavani a rozvoji zaméstnanci hraji manazeii oddéleni
lidskych zdroju, ktefi dané procesy ve spoleCnosti nastavuji, organizuji, zlepSuji a uzce
spolupracuji s top managementem spoleCnosti, aby pfispéli vzdélavanim k dosazeni cilt
podniku (Vodak a Kucharcikova, 2011; Kocianova, 2010). Rozvoj zaméstnancii je pro
spoleCnosti dlouhodobym zavazkem a je potfeba na ném pracovat kontinualné, cilevédome
anikdy si spole¢nost nemuze fici, Ze se jiz rozvojem nepotiebuje zabyvat (Meier a Liker, 2016).

2.1.1 Rozvoj a vzdélavani manazeru

., Rozvoj manazerii se tykd zlepSovani vykonu manazeri v jejich soucasnych rolich a jejich
pripravy na vyssi funkce a vyssi miru odpovédnosti v budoucnu“, a to za Gfelem rozvoje
manazeru zlepsit jejich schopnosti a tim zlepSit schopnosti samotné organizace (Armstrong,
2015). Existuje mnoho dukazi o tom, ze spravné nastaveny systém procesu rozvoje manazera
vyrazné prispiva kuspéchu spolecnosti, vytvaii konkurencni vyhodu, a tudiz se vyplati
spolec¢nostem do néj své finance investovat (Vodak a Kucharcikova, 2011).



Aby vSak mohl byt rozvoj manazeru efektivni, je tfeba nastavit proces, jehoz aktualnost by méla
byt neustale ovéfovana vzhledem k rychle ménicim se potfebam podniku a vyvoji trhu (Urban,
2018). Proces by mél byt nastaven tak, aby manazefi za pomoci svého rozvoje pfispivali
k doruceni dlouhodobych cili, aby reagovali na problémy vykonu anebo odrazel individualni
predstavu manazera o jejich rozvoji a budouci pracovni kariéfe (Armstrong, 2015).

Cilem rozvoje manazeru je zabezpeCeni aktualnich a budoucich potieb spolecnosti. Na tivod
manazerského rozvoje je dilezité zajistit pfimou a jednozna¢nou komunikaci a ujistit
se, ze manazefi védi, co je od nich oCekavano a spolecné si stanovit cile, vykonnostni ukazatele
a miru kompetenci, které budou vyzadovany a podle nichz budou manazetfi hodnoceni.
Druhym cilem a pro kazdou spole¢nost pravdépodobné tim nejdilezitéj§im, je prostiednictvim
rozvoje manazerd zvySit jejich produktivitu a efektivitu na aktualnich pozicich a zaroven
je pripravit na pozice budouci s vys§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 v neposledni fadé je dulezité vybrat ty spravné manazery
s potencialem, aby spolec¢nost neinvestovala do lidi, ktefi nemaji o rozvoj zdjem a ani toho
nejsou schopni (Vodak a Kucharcikova, 2011; Armstrong, 2015) a neblizila by se tak
pravdépodobnosti slov Mumfolda a Golda (Armstrong, 2015), ktefi oznaCuji rozvoj manazera
za ,, pokus zlepsit efektivnost manazeri pomoct procesu vzdélavani“ (Armstrong, 2015).

Dle Mumfolda (Armstrong, 2015) je za uCelem efektivné nastaveného rozvoje manazera
vhodné zkombinovat rozvoj sebe samotného, rozvoj vedeny spoleCnosti tvoreny jejimi
personalisty a rozvoj vedeni vySe postavenymi manazery, ktefi se s dotyénym manaZerem
soustredi na realné pracovni problémy ¢i aktivity.

2.1.2 Manazerské kompetence

Definic pro kompetence existuje mnoho, urcité z nich vice tthnou k vlastnostem a nékteré spise
k chovani. V soucasnosti ma kompetence jako pojem dva odli§né vyznamy, pficemz 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 chapana 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 prostredi, 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 clovéka (pracovnika) uspésné vykondvat v daném case,
v poZadovaném rozsahu a v poZadované kvalité konkrémi prdci nebo cinnost. “. Toto dvoji
pojeti je v praxi vét§inou provazano a jeho schéma lze vidét na Obrazku 1.

Obrazek 1 Schéma pojeti pojmu kompetence
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Zdroj: Tureckiova, 2009



Horvathova & Blaha & Copikova (2016) uvadi definici kompetenci podle Hronika, ktera
se se svou definici pfiblizuje spisSe k druhé varianté vyznamu kompetenci, ktera je té€z spojovana
s kompetencemi manazerskymi a definuje ji jako: ,,...trs znalosti, dovednosti, zkuSenosti
a viastnosti, ktery podporuje dosazeni cile.”. Dle Tureckiové (2009) jsou manazerské
kompetence chapany jako: ,, schopnost uispésné vykondvat néjakou funkci nebo soubor funkci “.
U manazerskych kompetenci se proto nejedna o urcity stav, jak je tomu rozuméno u kvalifikace
formalni, ale o schopnost dokazat se zmeénit, coz od manazera oCekava neustalé vzdélavani
arozvoj v oblasti profesni i osobnostni.

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

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

» Povahové rysy, které predurcuji chovani daného ¢lovéka a jenz jsou pozadovany odlisné
pro rizné typy prace. Jako povahovy rys lze uvést pfizpusobivost, miru sebevédomi,
vytrvalost, prakticnost, impulzivnost, perfekcionismus ¢i iniciativu. Dle Simsona (2010)
povahové rysy predurcuji uspeésnost dané osoby v urCitém oboru a povolani a uvadi,
ze k lepSimu pracovnimu vykonu vede predev§im zasadovost, dobra emocni inteligence,
pripousténi si chyb, schopnost komunikace a vSeobecny rozhled. Dle Vetesky (2010) patii
k povahovy rysim 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 prub€hu celého Zivota a je odrazem hodnot, jenz cti
(Veteska, 2010).

» Dovednosti, které jsou dle Folwarczné (2010) schopnostmi ¢lovéka provadét dané Cinnosti
a v pracovni praxi vyuzit znalosti, osobnich predpokladt a postoje. Dovednosti 1ze nabyt
vycvikem ¢i praxi a vzdy se jedna o individualni proces. Dovednosti mohou byt odborné-
technického razu, koncep¢niho a osobnostniho charakteru ¢i v oblasti fizeni lidskych zdroji
(Lojda, 2011).

» ZkuSenosti jsou praxi a zivotem ziskané znalosti, dovednosti a postoje. ZkuSenosti dovoluji
upevnit nezbytné dovednosti a navyky tak, aby se staly casem rutinnimi Diky zkuSenostem
muze manazer spravné piedpovédét budouci vyvoj situace nebo reakci svého okoli (Lojda,
2011). Délka praxe vSak neurcuje miru kvalifikace manazera, jelikoz v souc¢asné dobé
rychlého vyvoje a zmén je tieba, aby manazefi fesili Casto situace nové a neznamé. Prave
v téchto pripadech jsou dulezitéjSi osobnostni a rozvojové piedpoklady manazera
(Folwarczna, 2010).

» Technické kompetence, jinak téz feCeno odborné znalosti, dovednosti, talent a postoje, jenz
se tykaji oblasti ekonomickych, finanénich, 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 c¢lenénim Bartorikové souhlasi a dopliiuje, 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 mefitkem
kompetence je efektivita prace, dosazeni cile a zadouciho vykonu.

I JaniSova & 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, znazornéné na Obrazku 2.

Obrazek 2 Pojeti kompetence dle Shoonovera
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Dle autorky taktéz dobfe vystihuje uspésného manazera a jeho kompetence Tureckiova (2009),
ktera tika ze: ,, Dobry manazer vi, CO (odbornost) a JAK (znalost metody) ma byt v zajmu
dalsiho efektivniho fungovani organizace vykondno — a vi ddle také, S KYM se md ve svém tisili
spojit a KOHO pro sviij zamér ziskat (osobni a socidlni kompetence). Pouze ze souhry vSech
slozek kompetence se miize — za vhodnych podminek — narodit uispéch!!! .

Dle pruzkumu Competency and Emotional Intelligence provedeném v roce 2006-2007, bylo
zjisténo az 49 soustav kompetenci, které Citaly na 533 nazva nejraznéjSich kompetenci.
Zpravidla spoleCnosti vyuzivaji pro rozvoj svych manazeri osm kompetenci.
Mezi kompetence, které jsou ve spoleCnostech nejCastéji vyuzivany a v ramci pruzkumu
se vyskytovaly u vice nez 50 % organizaci patii: Tymova orientace, Komunikace, Rizeni lidi,
Orientace na zakaznika, Orientace na vysledky, Planovani a organizace a ReSeni problému
(Armstrong, 2015).

2.1.3 Strategie rozvoje manazeru

Strategie rozvoje manazert vyplyva z nadfizenych strategiich, jako jsou strategie podnikové
a personalni a vychazeji z jejich plant budoucich poteb manazer. Totozné jako ji nadfizené
strategie byva strategie rozvoje manazeru planovana na obdobi tfi az péti let. Strategie
se zameéfuje na postupy a role stran, které jsou do rozvoje manazert zaClenény. Hlavnim cilem
téchto formulaci je zjistit klicové oblasti aktivit, které je do procesu rozvoje manazert nutné
zahrnout. Diky této formulaci Ize HR a liniovym manazerim poskytnout nastroje



k sebehodnoceni a analyzy urovné rozvoje manazerd ve spoleCnosti. Kazda oblast zde
znazorfiuje, jak je propojen plan rozvoje manazerd shodnocenim jejich kompetenci,
identifikaci jejich ,,slabin“ vhodnych pro rozvoj a nasledné nabizenymi rozvojovymi aktivitami.
Vyse uvedené oblasti Cinnosti obsazené v procesu rozvoje manazerl jsou rozdéleny do Ctyt
okruhti, do nichz nejprve patii uvédomeéni si dulezitosti, nutnosti a zapojeni se do rozvoje
manazeru, dale pak analyza aktualni situace rozvoje manazeru, realizace rozvoje manazera
a jeho nasledné kontinualni vylepSovani (Bartorikova, 2010; Armstrong, 2015).

Bartorikova (2010) uvadi, ze podle nazoru Hronika (2007) je v souvislosti se strategii rozvoje
manazeru pojem , strategicky staffing”, jenz rozliSuje uroveni vénovanou rozvoji a vzdélavani
uritym skupinam 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
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Zdroj: Bartonkova (2010) podle Hronik (2007)

Schéma strategického staffingu fiké, ze na zakladé tohoto rozliSeni by si spolecnost méla
stanovit jinou strategii pro manazery, kteti pfinasi vysokou pridanou hodnotu, avsak jejich role
je na pracovnim trhu bézné dostupna nez manazerovi, ktery pfinasi vysokou pfidanou hodnotu
a jeho nahraditelnost je velice obtizna.

2.1.4 Pristupy vzdélavani a rozvoje manazeru

Pristupy ke vzdélavani arozvoji manazeri reprezentuji vzajemné pusobicich formalni
a neformalni pfistupy. Zakladni charakteristikou formalniho pfistupu k rozvoji manazert
a opakem neformalniho pfistupu je, ze se vSichni Gi¢astnici rozvoje uci to samé téma, a tudiz
vzdélavani neodpovida vzdy individualnim potfebam a trovni Gcastniki. Na rozdil od
neformalniho pfistupu rozvoje se muze jednat o vyrazny rozdil mezi aktualnimi a cilovymi
znalostmi. Dalsi 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 naklady na cestovani a pfipadné ubytovani, a to z divodu poradani
formalniho vzdélavani prevazné mimo pracovist€ manazeri. Na rozdil od neformalniho
vzdélavani, kdy jsou manazefi trénovani v obdobi, kdy trénink potiebuji, tzn. ,just in time®,



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

Dle Grubera & Kyrianové & Fennville (2016) je osvédCenym velmi piinosnym postupem
rozvijet zaméstnance kombinaci nejprve development centra za tcelem identifikace potencialu
a prilezitosti pro zlepSeni zameéstnanci, v druhém kroku realizovat trénink formou metody
Skoleni, kdy jsou zaméstnancim predavany zejména teoretické znalosti, ve tietim kroku se
zaméfit na individudlni trénink na pracovisti a v poslednim kroku rozvijet zaméstnance
spolecnym workshopem se sdilenim zkusenosti. Tato kombinace forem rozvoje zaméstnanct
zajistuje uceleny rozvoj zameéstnanc a poskytuje efektivni vyuZzivani ziskanych dovednosti
v pracovnim prostedi zameéstnancti.

Formalni pristupy rozvoje manazeru

Formalni pfistupy rozvoje manazeri obsahuji Cinnosti a procesy, jez jsou planovany
a organizovany spolecnosti. Jsou tvofeny na zakladé identifikovanych oblasti potfebnych pro
rozvoj, a to diky provedenému hodnoceni vykonnosti a potencialu rozvoje daného manazera.
Potencial a oblasti pro rozvoj manazeri lze zjiStovat prostiednictvim tzv. Assessment
¢i Development center, ktera obsahuji mnoho aktivit zalozenych na kombinaci nejriznéjsich
cviceni, pohovort a testd a Casto v délce jednoho ¢i dvou dna (Armstrong, 2015; Folwarczna,
2010; JaniSova & Krivanek, 2013).

Na zéklad¢ tvrzeni Folwarczné (2010), Armstronga (2015), lze fici, ze formalni pfistupy
obsahuji sedm zakladnich okruht aktivit:

- Rozvoj pfi pracovnim vykonu neboli ,,uCeni se akci“, kdy dochazi k feSeni nejriznéjsich
problémi, rozhodovani a k pravidelnému predavani zpétné vazby od nadfizenych
manazeru a tim k fizeni pracovniho vykonu.

- Koucink, probihajici zpravidla ve formé 1:1, vyuzivajici individudlni pfistup
a vedouci manazera k nalezeni iniciativ a vlastnich postupli za ucelem rozvoje jeho
dovednosti a dosazeni jeho cilt.

- Mentorink jehoz prostfednictvim ziskdva 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 reakeci.

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

- Utast na vzd&lavacich kurzech, zajisténé interni & externi cestou. Piikladem vhodné
rozvojové aktivity jsou interni workshopy, u nichz je cilem vyména zkuSenosti
a znalosti, aktivnim pfistupem Gcastnikil a feSeni praktickych ukoll a pfispiva k feseni
praktickych problému. V priabéhu worshopu miize trenér pouzivat modernich pfistupt
jako je brainstorming ¢i Ishikawtv a Paretiv diagram (JaniSova & Kfivanek, 2013).

- Nastaveni individualniho planu rozvoje a vzdélavacich programu.

Dle Forwarzné (2010) patfi mezi formalni metody rozvoje manazeru 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,
alei od kolegt na stejné, anebo 1 vyssi trovni, od pfimych podfizenych, zakazniki nebo
i 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. Ptedmétem 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 presveédcit.

Na zékladé vySe uvedeného lze konstatovat, ze spolecnosti maji Siroké moznosti vybéru
formalnich vzdélavacich a rozvojovych programi. Manazefi se Casto ucastni kratkodobych
kurzi, které se soustfedi na konkrétni manazerské dovednosti, zejména v oblasti fizeni lidi,
komunikace a mezilidskych vztaht. 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$si motivaci manazera,
jejich stabilizaci a nizsi fluktuaci. Manazefi diky funkéni 1 geografické rotaci prace ziskaji
bohatsi zkuSenosti, mohou se seberealizovat a naplii prace se pro n¢€ nestava rutinni. Diky
tomuto pfistupu manazefi nemaji potiebu ménit zaméstnavatele, ale pouze své role v ramci
spoleCnosti (Folwarczna, 2010).

Neformalni pFristupy rozvoje manazeru

Tento typ piistupu rozvoje manazerd je typem empirického uceni, tedy uceni se v prubé&hu 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.

Manazefi se zaroven mohou ucit i od svych nadfizenych a kolegt a vyhodnocovat, zda dané
chovani je vhodné ¢i nikoli a chté&ji se jim inspirovat v ramci svych ¢innosti, naptiklad v oblasti
vedeni lidi ¢i feSeni problému.

Neformalni piistup uceni je pro nekteré manazery zcela pfirozeny a pro ty, ktefi povazuji tuto
analyzu za nesnadnou ¢i nejsou schopni identifikovat jeji potfebu, 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, néhoz
manazefi zhodnocuji miru dosazeni svych cili a identifikuji faktory, jez zapfiCinily
efektivni ¢i neefiktivni vykon.

- Manazerem sestaveny individualni plan rozvoje, jenz je spolecnosti podporovan.

- Vedeni manazert k diskuzi o problémech a prilezitostech s vyse postavenymi manazery
spoleCnosti a vlastni stanoveni potfeb rozvoje a oCekavani.

- Podpora manzera pii nalezeni vlastnich zpisobu uceni, vedouci k lepSimu vyuZiti
zkuSenosti a u€innosti rozvojovych aktivit.



2.2 Proces rozvoje a vzdélavani zameéstnancu

Dle Rosse (2018) reprezentuje vzdélavani a rozvoj ,, proces ziskavdani nebo prenosu “ znalosti,
dovednosti a schopnosti potifebnych k provedeni konkrétnich Cinnosti. Predstavuje proces
s pocateCnim bodem, koncovym bodem a fadzemi mezi jednotlivymi body, pficemz délka se pro
kazdou fazi muze lisit. Za uCelem efektivniho vzdélavani a rozvoje zaméstnancu je potieba
implementovat ve spolecnosti proces v ramci, kterého je mozné identifikovat rozvojové potieby
jednotlivea a zaroven rozvijet zaméstnance v oblastech podporujici naplnéni strategiie a cilu
spolecnosti. Podstatou takového procesu je jeho systemati¢nost ve vztahu k pracovnikim,
vlastnikiim i uzivatelim (Dvorakova a kol., 2012; Koubek, 2015; Ross, 2018). Systematicky
pristup predstavuje cyklus aktivit, které se vzajemné ovliviiuji a hlavni roli v ném zastava tym
internich specialisti na rozvoj (napf. Training & Development manazefi) a externich odbornikti
(lektoti, konzultanti), ktefi organizuji vzdélavaci aktivity a v Castych pfipadech je 1 sami
poskytuji. Tureckiova (2009) definuje pojem organizacniho rozvoje jako ,,typ interniho i
externiho poradenstvi, které vede k dostupnym a predem planovanym zméndm celého systému
organizace “. Kvalitné¢ nastaveny proces vzdélavani, je povazovan za nejvyznaméjsi a
nejefektivnéjsi nastroj vzdelavani pracovnikd a v souCasné dobé s rostoucimi pozadavky na
dovednosti liniovych manazerd je systematicky piistup vzdélavani a rozvoje manazert
nezbytny (Koubek, 2015; Armstrong, 2015).

Aby spolecnost mohla nastavit efektivni systematicky proces rozvoje a vzdélavani musi provést
Ctyfi dalezité kroky. Témito kroky, které jsou zobrazeny nize na Obrazku 4 znazoriunjici
cyklus systematického procesu vzdélavani a rozvoje, je identifikace potfeby vzdélavani,
planovani vzdé€lavani, realizace vzdélavaciho programu a vyhodnoceni vysledki vzdélavani
a ucinnost vzdélavaciho programu.

Obrazek 4 Cyklus systematického procesu vzdéldavani a rozvoje

CYKLUS

Identifikace ] 1
potfeby vzdélavéani

Vyhodnoceni vysledka
vzdélavéni a Géinnost
vzdélavaciho programu

Realizace
g vzdélavaciho programu |

Zdroj: Folwarczna, 2010

Planovani vzdélavani

Jak 1ze vidét na Obrazku 4 vySe, v prvni fazi procesu vzdélavani a rozvoje je tieba identifikovat
potieby vzdé€lavani a rozvoje manazert, vychazejici z podnikové strategie a politiky
vzdélavani. Nasledné je nutné se zabyat planovanim vzdélavacich aktivit, v ramci, néhoz
se spolec¢nost zabyva finanénim rozpoctem, ¢asovym harmonogramem, vybéru cilové skupiny
manazert, 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, celkove vynalozenych nakladu, ptinos vzdélavaciho cyklu
a mira dosazeni stanovenych cilt. Dillezitou soucasti je i pouceni se z chyb a jejich zohlednéni
v ramci noveé planovaného cyklu vzdélavani a rozvoje manazera (Koubek, 2015; Folwarczna,
2010, Sikyt, 2014). Cely &ty fazovy cyklus je pro lepsi predstavu graficky zobrazen vyse
na Obrazku 4.
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Dle Koubka (2015) pfinasi systematické vzdélavani manazera spole¢nosti mnoho pozitivniho.
Spolecnost se kuptikladu nemusi pfevazné vénovat nesnadnému a nakladnému hledani
odbornikli z externich zdroju, ale mize je nalézt uvnitt své spolecnosti. Dalsi vyhodou je jiz
zminéné zlepSeni kompetenci svych manazeri a zvySeni efektivity jejich prace, jim
podfizenych pracovnich tymu, coz se odrazi na celkovych vysledcich spolecnosti. Téz muze
spole¢nost formovat kompetence svych manazerti a reagovat tak na své aktualni potieby.
A v neposledni fadé zvySuje efektivné nastaveny vzdélavaci a rozvojovy proces motivaci
manazeru, jejich loajalitu ke spoleCnosti a atraktivitu spoleCnosti na pracovnim trhu, coz
spolecnosti usnadriuje ziskavani a stabilizaci zaméstnanc.

2.2.1 Identifikace potieb vzdélavani a rozvoje manazeru

Nez mohou HR manazefi pfistoupit k planovani a realizaci vzdélavani a rozvoje svych
manazeri musi si odpovédét na otazky: ,,Co je tfeba?* a ,ProC je to tfeba? takovato
identifikace vzdélavacich a rozvojovych potieb je dnes nazyvana zkratkou DNA neboli
,,development needs analysis“ (Folwarczna, 2010).

Identifikace poskytuje spolecnosti odpovédi kupfiklad na nize uvedené otazky (Vodak
— Kucharcikova, 2011):

-, Je vwkonnost v danych dovednostech skutecné nezbytnd?

- Je zaméstmanec dostatecné odmeérnovan, respektive motivovan k uplatméni téchto
dovednosti?

- Podporuje management pozadované chovani?

- Jaké dalsi bariéry vykonnosti jesté existuji?

Dle Armstronga (2015) se mnohdy predpoklada, ze DNA by se méla zaméfit predevsim na
identifikaci rozdilt mezi aktualnim stavem a stavem zadoucim, tedy tim, co manazefi soucasné
znaji a umi délat a tim, jaké znalosti a dovednosti by méli mit a jakého vykonu by méli byt
schopni. Tento vztah miizeme nazorng€ vidét nize na Obrazku 5.

Obrazek 5 Vzdeélavaci potreby

POTREBA ?
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 rozde€luje potiebu vzdélani do dvou rovin,
znichz aktudlni potfebu zndzoriluje levy sloupec, ktery nabadd spoleCnosti podivat
se pii identifikaci potfeb na soucasné vysledky podniku nebo vysledky jeho jednotlivych
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funkci, dale urcit existujici znalosti, dovednosti a aktualni vykon jednotlivych zaméstnanca.
Prava strana schématu uvadi, co by ve spolecnosti mélo fungovat a mezi néz patfi normy
spolecnosti €1 normy jeho konkrétnich funkci, potfebné znalosti a dovednosti a cile ¢i normy
vykonu.

Napravenim vySe uvedenych nedostatka spole¢nost dava do poradku pouze urcité nedostatky,
coz je dle Armstronga omezené. Rozvojovy proces by mél byt nastaven s pohledem
do budoucna, pfipravovat manazery na nove, budouci role s vy§§i mirou odpovédnosti, aby
mohli byt pro zameétsnavatele co nejvice flexibilni.

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

A. Informace o spolecnosti

V tomto piipadé se jedna o informace tykajici se samotné spoleCnosti, a to jak interniho, tak
externiho charakteru. Mezi interni informace patii strategie a cile spolecnosti, organizacni
struktura, kultura a hodnoty spoleCnosti, zpusob fizeni lidi, vysledky z prizkumu
spokojenosti zaméstnancu.

Informace externiho charakteru se soustfedi na vyvoj trhu vcetné 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 fadé i vyvoj technologii
a ptipadnych legislativnich zmén.

B. Informace o konkrétnich pracovnich roli

Mezi informace tohoto typu patii znalost pracovnich pozic, jejich odpovédnosti,
pozadovanych kli¢ovych vykonnostnich ukazatelt a naplné prace.

C. Informace o konkrétnich manazerech

Informace tohoto charakteru, jak z ndzvu vyplyva, se zabyvaji konkrétnimi manazery
a zpravidla se ziskavaji ze zaznamt hodnoceni manazert, vysledkd, rozvojovych pohovort,
development center, z analyz diivodi odchodi manazerti i vysledkti metody 360° zpétné
vazby.

Vyse uvedené tfi okruhy informaci slouzi pro celkovy prehled o aktudlni a budouci mozné
disproporci mezi vzdélanim a kvalifikaci manazert spoleCnosti i pozadavkl na pracovni pozice.

Tato prvni faze je tou nejkriti¢téjsi a nejdulezitéjsi fazi cyklu systematického rozvoje. Jestlize
se spolecnost dopusti chyby v provadéné analyze, muze dané mylné zjisténi ovlivnit celkovy
cyklus a nastaveny systém vdélavani a rozvoje nebude odpovidat potiebam spoleCnosti
(Bartorikova, 2010).

Aby spolecnost mohla ziskat vSechna potfebna data pro nalezeni svych vzdélavacich
a rozvojovych potieb méla by provést nejriznéjsi analyzy, zkoumani a monitorovani
a konkrétné se muze zaméfit na jednu ¢i vice metod (Koubek, 2015). Vysledkem provedenych
metod je nasledné identifikace nedostatkti ve vykonnosti, které je mozné a vhodné odstranit
¢i vylepsit vzdélavacimi aktivitami. Vysledkem provedeného prizkumu muze 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 napiiklad v ramci oblasti vybéru manazerd nebo jejich motivace
(Bartorikova, 2010).

Mezi metody, jimiz spole¢nost muze identifikovat své vzdé€lavaci a rozvojové potieby patii
napfiiklad (Koubek, 2015; Bartornikova, 2010):

- Analyzy statistickych ¢i jinych registrovanych udaji o organizaci, pracovnich pozicich
a konkrétnich manazerech.

- Analyzy dotaznikd nebo prizkumul u manaZzerd v oblasti jejich vzdélavani a rozvoje
za uCelem zjisténi jejich nazort, dojmu, postiehti a podnéta.

- Analyzy zrozhovorl s nadfizenymi danych manazer(i, ktefi jsou cilovou skupinou
chystanych vzdélavacich programii za ucelem zjisténi jejich oCekavani a predstav
vzdélavani jejich manazerskych tyma.

- Zkoumani a zhodnoceni pracovniho vykonu konkrétnich manazert.

- Analyzy dat z provedenych personalnich auditd

- Monitorovani vysledki ze skupinovych porad, vénujici se aktualnim pracovnim
problémtim a perspektivnim pracovnim projektim.

- Analyza dat z meetingti, brainstormingt a rozhovort s vybranymi manazery.

Meéfteni arovné kompetenci manazeri vychazejici zjiz diive realizovanych vzdélavacich
a rozvojovych aktivit.

Klicové je zapojit do faze ientfikace vzdélavacich a rozvojovych potieb vyssi vedeni
spoleCnosti, pfimé nadfizené pracovniky a samotné manazery, kterych se chystany vzdélavaci
a rozvojovy systém tyka.

2,22  Planovani vzdélavacich a rozvojovych aktivit

Vysledkem identifikace vzdélavacich a rozvojovych potieb je sestaveni planu rozvoje
manazeru, jenz je druhou fazi v ramci systematického rozvojového a vzdé€lavaciho cyklu
a je vramci n&z ucinit mnoho rozhodnuti a odpovédét si na mnoho otazek, a to vcetné
naplanovani Casového harmonogramu vzdélavacich a rozvojovych aktivit a sestaveni
predbézného rozpoctu.

Jiz v prvni fazi cyklu, tedy faze identifikace potieb vznikaji podnéty k planovani, hrubé plany
a utvaii se prvotni ukoly a priority, znichz plynou néavrhy vzdélavacich aktivit a jejich
finan¢nich rozpoctd. A pravé v této fazi cyklu jsou HR manaZzefi tyto navrhy detailné
rozpracovany, diskutovany, upfestiovany a v zavéru dochazi k finalnimu rozhodnuti a schvaleni
o podobé vzdélavaciho a rozvojového programu a finalnim finan¢nim rozpoctu vedenim
spole¢nosti. (Koubek, 2015; Folwarczna, 2010).

Dle Forwarczné (2010) je v této fazi velice podstatné rozhodnout o metodach, jez budou
v ramci vzdélavacich aktivit vyuzivany a taktéz za dulezité povazuje vybér vhodného prostoru
pro rozvoj manazert, aby se predevS§im u vzdé€lavacich aktivit zaméfenych na mékké
dovednosti, citili ucastnici komfortné€ a pfirozené. Za timto ucelem doporucuje naplanovat
vzdélavani mimo misto pracovisté manazeru.

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

- Jaké jsou cile programu?
- Pro koho je vzdélavaci program uréen?

13



- Jaké vzdélavaci metody jsou nejvhodnéjsi a budou vyuzity?

- Kym budou jednotlivé vzdélavaci aktivity vedeny?

- Pokud maji byt urcité vzdélavaci aktivity zajiStény z externich zdroja, ktera vzdélavaci
spolecnost bude nejvhodnéjsi?

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

- Najakém misté se vzdélavaci aktivity uskutecni?

- Jaké vybaveni bude pro jednotlivé vzdélavaci aktivity zapotiebi?

- Jaké vzniknou naklady spojené se vzdélavanim a kolik financi bude tfeba 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 ucastnikti, vybrat vhodné
lektory/kouce/trenéry, stanovit ¢asovy harmonogram, urcit odpovédnosti vsech lidi zapojenych
do organizace vcetné lektort, urcit mista konani akci, nastroje potiebné pro jednotlivé aktivity,
vypocitat naklady spojené se vzdelavani a urCit podle kterych kritérii a kym bude vzdélavaci
program vyhodnocovan (Koubek, 2015; Kocianovéa, 2010).

Dle Bartoiikové (2010) je v ramci planovani ¢i jinak nazyvanym designovanim vzdélavacich
aktivit, podstatné se zaméfit na pét kliCovych elementu, které jsou uvedeny nize na Obrazku 6.

Obrazek 6 Klicové elementy designovdni vzdéldavacich aktivit

koniext
o,
N
e S

proatredi f \\.' studujizi

\ |

|II II
I|I II
\
lektar nbsah

Zdroj: Bartorikova (2010)

Mezi téchto pét kliCovych elementl, na néz je tfeba pii planovani nebo jak nazyva Hronik,
designovani vzdélavacich aktivit patii kontext, vybér okruhu zaméstnanci, pro néz je dané
vzdélavani ur€eno, na Obrazku 6 oznaceno jako studujici element. Tretim 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 pfipade, jiz v této fazi by méli HR manazetfi myslet na dopady vzdélavaciho
programu a v ramci prvni polozené otazky: , Jaké jsou cile programu?“ by se méli soustredit
na to, aby vystupy programu byli idealné viditelné a méfitelné, piestoze Casto je vypocet
navratnosti investic vzdélavacich aktivit nesnadno zjistitelny.

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

V ramci treti faze vzdélavaciho a rozvojového procesu, tedy poté co spolecnost identifikovala
své potieby a v§e potiebné naplanovala, nastava ¢as na samotnou realizaci. Realizace muze byt
zajisténa z internich zdroju, zpravidla HR manazery anebo se mohou spolecnosti obratit
na externi vzdelavaci agentury.

V ptipad¢, ze spolecnost zajistuje vzdélavaci aktivity z internich zdroj, je tfeba ucinit kroky
v ramci tii dulezitych fazi realizace (Bartorikova, 2010):

A. Ptiprava

Pred samotnou realizaci je tfeba zajistit Skolitele, vysvétlit mu ocekavani spole¢nosti
od dané vzdélavaci aktivity a projit s nim pfipadny obsah daného Skoleni, je-li to vzhledem
ke zvolené metodé vzdelavani vhodné. Dale je zapotiebi rezervovat vzdélavaci prostory,
pfipravit potiebné materialy, nastroje (pf. projektor, mikrofon, flipchart apod.)
a obCerstveni. Organizatori by méli téZ uvazovat nad zpisobem dopravy na misto
vzdélavaci akce, moznostem parkovani ¢i ubytovani manazert v piipadé nutnosti.
V neposledni fadé je nutné zajistit pozvani ucastnikim, informovat je o programu
vzdélavacich aktivit a pozadavcich kladenych na tcastniky.

B. Samotna realizace

Realizace pocina prijezdem Skolitele na misto konani akce. Organizatofi akce by méli cely
vzdélavaci program koordinovat, monitorovat jeho prabéh a fesit pfipadné neocekavané
problémy. V den skonCeni vzdélavaci akce je vhodné pozadat uCasniky o predani zpétné
vazby.

C. Transfer

Pred realizaci vzdélavacich a rozvojovych aktivit je doporuceno naplanovat 1 aktivity, které
budou nasledovat po uskutecnéné vzdélavaci akci. Mezi tyto aktivity lze uvést zaslani
piipadnych prezentaci, vystupt, fotodokumentace ¢i videozaznamu. Dulezité je téz
zucastnéné manazery opétovné vyzvat k uplatnéni v praxi nové nabytych znalosti
¢i dovednosti. Vhodné je téz o vystupech vzdelavaci akce informovat nadfizené pracovniky
ucastnénych manazerd, aby podporovali doty¢né manazery k praktickému vyuZzivani

Pred samotnou realizaci vzdélavaciho a rozvojového programu je velice dulezité, aby si HR
manazefi, organizujici vzdélavaci akce* ziskali podporu od vedeni spolecnosti a pfimych
nadfizenych manazerd, kterych se vzdélani tyka a byla mu pfisuzovana nalezita dileZzitost
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
urcitého vzdélavaciho programu a ocenit hodnotu tohoto vzdélavdani ve svétle této informace .
Smyslem této faze je dospét krozhodnuti, zda byl realizovany vzdélavaci program
pro spoleCnost piinosny, efektivni a co by z hlediska nakladit mohlo byt provedeno efektivnéji.
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V nékterych piipadech mize spolecnost dospét i k zavéru, ze realizovany program piinosny
nebyl a cile nebyly naplnény (Armstrong, 2015).

Dle Kirkpatrickova modelu (Gruber & Kyrianova & Fonville, 2016) lze ke zhodnoceni
vzdélavaciho programu vyuzit ¢tyf nize uvedenych urovni:

A. Ziskani zpétné vazby od ucastniki vzdé€lavaciho programu za uéelem zkoumani jejich
postoje, nazoru, dojml a bezprostiedni spokojenosti. Dle Koubka (2015) je tato metoda u
spoleCnosti tou nejCastéji vyuzivanou, a to i presto, ze zpétna vazba ucastniki muze byt
subjektivni. Armstrong (2015) doporucuje pro ziskani o mozna nejrelevantnéj§i zpétné
vazby ucinéni nékolika krok:

- stanovit, co je cilem od vyuzivané metody zhodnocent;

- sestavit hodnotici formular;

- vyzvat Gastniky k vyplnéni a upfimnému poskytnuti zpétné vazby;

- vytvorit piijatelné standardy, kterymi bude zpétna vazba tc¢astnikti vyhodnocovana;
- udinit dalsi vhodny postup;

- inormovat vedeni o vysledku zpétné vazby.

B. Hodnoceni urovné ziskanych znalosti a dovednosti ucastniki, které 1ze ziskat udélenim
testu ucastniklim, a to na zacCatku vzdélavaciho program a po jeho zakonceni. Takto mize
spole¢nost méfit rozdil nove ziskanych znalosti a dovédnosti (Folwarczna, 2010). Ovéfit si
uspeésné zapamatovani si latky je dle Meiera a Likera (2016) na niz se v praxi ¢asto
nepamatuje, avSak je velice dulezita, a to z pohledu ovéfit si, ze zameéstnanec je schopen
danou praci vykonavat. Zaméstnavatel by si nemél myslet, ze po absolvovaném tréninku
zameéstnanec skutecné nabyl pozadovanych znaosti ¢i dovednosti (Meiera a Likera 2016).

C. Zhodnoceni miry vyuZziti nabytych poznatkl v praxi, které je pozorovano mirou zmeény
chovani manazera. Zména chovani manazeru vS§ak nemuze byt oCekavana bezprostiedné po
skonCeni vzdélavaciho programu a je doporuceno provést hodnoceni manazeru a jejich
chovani i pred zacatkem akce vzdélavani (JaniSova & Kiivanek, 2013).

D. Zhodnoceni efektivity nakladu a zjisténi ptidané hodnoty celého vzdélavaciho a rozvojové
programu a jeho prispéni ke zlepsSeni klicovych vykonnostnich ukazateli spolecnosti, jako
napiiklad produktivita prace, vysSe transakci, snizeni nakladl, zaméstnanecké struktury
¢i zakaznicka spokojenost. Zhodnoceni prinosu i za pomoci ukazateld neni stoprocentni,
jelikoz vliv na zlep$eni ukazatel( neni zpravidla pouze jeden (Folwarczna, 2010).

Moznou nejrelevantnéj§i metodou prezentace miry dopadu vynalozenych financi
a obétovanych nakladu, ackoli by neméla byt vyuzivana jako jedina, je metoda navratnosti
investice. Vypocet navratnosti investic spoCiva v rozdilu mezi pfinosem a naklady
na vzdélavani, vyjadifenych v korunach ¢eskych a délen naklady na vzdélavani. Co vSak
u vyuziti této metody neni snadné, je vycislit dopad na vzdélavani (JaniSova & Kiivanek,
2013).

Koubek (2015) uvadi ve své publikaci taktéz prvni vySe uvedené tfi urovné hodnoceni a misto
posledni urovné, tj. Zhodnoceni efektivity naklad(, zkouma, efektivitu uplatnénych
vzdélavacich metod, vhodnost pouzité techniky, ¢asového harmonogramu a adekvatnost
obsahové stranky jednotlivych vzdélavacich aktivit.
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Nize v Tabulce 1 lze vidét vycCet nejCastéji vyuzivanych nastroji pro vyhodnocovani
vzdélavacich a rozvojovych programd, jenz jsou sestaveny na zakladé vyzkumu provedeném
v roce 2004 britskou spolecnosti, do néhoz se zapojilo 79 organizaci.

Tabulka 1 Nastroje pouzivané k vyhodnocovani vzdélavani

Pocet spolecnosti
» nékdy ™
Dotaznik vipliiovary bezprostFedné po kurzu 74
Meonitorovani visledin hodnoceni pracovniki 30
Pozarovani wcastnika pfi praci 40
Rozhovory s wcastniky vzdelavani 48
Anketv mezi pracovniky 44
Moniterovani ziskanveh certifikati 42
Deotazniky vyplfiované s casevym edstupem po ukonceni vzdélavani 41
Monitorovani vysledh testi a zhousek 35
SetFent mezi liniovimi manazery 34
Posuzovanivvhodnocevani plani dinnosti ucastniki 31
Svstéem/model hodnoceni 28
SetFeni mezi zdkazniky 28
Analvza tidajit o vistupechikvalité 25

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

Nejvice rozSifenym nastrojem pro vyhodnocovani vzdélavacich a rozvojovych programu
ve spolecnostech, ktery uvedlo az 94 % dotazanych spolecnosti, jenz 1ze vidét v Tabulce 1
je dotaznik vyplilovany bezprostfedné po skonceni kurzu. DalSimi Ctyfmi nejvice vyuzivanymi
nastroj je monitorovani vysledki hodnoceni pracovnikii, pozorovani ucastnikd pfi praci,
provadéji rozhovort s Gcastniky vzdélavani a ankety mezi pracovniky. Naopak tfemi nejméné
vyuzivanymi nastroji pro vyhodnocovani vzdélavacich a rozvojovych programt je model
hodnoceni, provadéni Setfeni mezi zakazniky a analyza daji o vystupech, jenz uvedlo
za pravidelné €1 nékdy vyuzivany nastroj méné nez 35 % dotazanych spolecnosti.

2.2.5 Systém snizovani nakladi na proces vzdélavani a rozvoje

V nékterych situaci planovani nakladi na vzdélavaci program muze dojit k situaci, kdy 1 pres
velice dobfe zpracovany rozpocCet, 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 zdkonné, 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.

Bartonkova (2010) moznosti snizeni nakladu na vzdé€lavaci program v niZe uvedenych
oblastech:

A.

Realizovat vzdélavaci aktivity v prostorech spoleCnosti a uspofit na financich
za pronajem prostort.

Vyuzivat vlastnich odbornikii spoleCnosti, a to jak z hlediska vedeni vzdélavaciho
programu, jejich organizaci a administrativni podporu, tak na vedeni jednotlivych
vzdélavacich aktivit (lektory, trenéry, kouce).

V souvislosti s vybérem lektora ptisobi na naklady vzdélavaci aktivity mnoho dalSich
vlivi (Jani$ova & Kiivanek, 2013, Sikyt, 2014):
- Vyuzivat optimalni poCet lektort na jednu vzdélavaci aktivitu, tzn. pokud muaze
danou aktivitu vést pouze jeden lektor, neni tfeba vyuzivat jich vice.
- Snizit naklady na pfipravu op€tovnym vyuzivanim standardnich modula
a umoznéni prostoru pro diskuzi manazert 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 potfebné studijni materialy uchovat pro pozdéj§i mozné vyuziti.

Snizit naklady v oblasti materialu tim, ze budou tvofeny pracovniky spole¢nosti a budou
opakované vyuzivany (pokud to lze).

Planovat mista pro uspotradani vzdélavacich aktivit s ohledem na ucastniky a tim uspofit
za ubytovani uCastnik. Naklady spojené s ubytovanim ucastnikii nejsou zanedbatelné,
proto je dobré myslet na Casovy harmonogram, délku vzdélavaciho programu i vzdalenost
ucastnikd od mista konani (Bartoikova, 2010).

V soucasnosti 1ze vyrazné€ usporit naklady spojené s organizaci vzdélavani, zejména s dopravou
a ubytovanim lektort a Gi¢astniki i prostiednictvim video konferenénich hovort a e-elearningg.

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 vzdelavani aplikované pfimo na pracovisti nazyvané ,.on the job training®,
na metody vzdélavani vyuzivané mimo misto vykon prace tzv. off the job training®,
a v nekterych pripadech se mize jednat o kombinaci obou pfistupti vzdélavani.

Mezi formalni metody vzdelavani, které se odehravaji mimo misto vykonu prace manazera
1ze uvést prednasky, piipadové studie, seminafe, workshopy, konference cetba doporucené
odborné literatury, hrani roli, e-learningové programy ¢i outdoor training, pfi némz
se ucastnici uci pomoci her zamétrenych na sportovni nebo pohybové aktivity. Tyto metody
vzdélavani jsou Casto urCeny pro hromadné vzdé€lavani ucastnikd a nesoustied’uji se piili§
na individualni potieby ucastnikd, avSak manazery rozviji predev§im v tvrdych
dovednostech manazert, jenz jsou pro jejich praci nezbytné.
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Opakem v pfistupu rozvoji manazerd jsou metody aplikované pifimo na pracovisti
manazera, které se zaméfuji na individualni potfeby manazera, rozviji predevsim jeho
mekké kompetence a prizptsobuji se jeho preferovanému zptusobu uceni. Mezi tyto metody
vzdélavani a rozvoje manazeru lze uvést kouink, mentorink, strukturovany seberozvoj,
360° zpétnd vazba, uceni se akci, rotace prace, NLP metoda nebo psychodiagnostika
soustfedeéna i na osobnostni typologii manatera.

B. Metody dle ¢innosti vzdélavaného manazera

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

Obrdazek 7 Metody dle cinnosti

dovednosti

TRENINK KOUCOVANI

ucastnik ,,se uéi
ucit se” za
podpory kouce

ucastnik je
wCvicen“ trenérem

reseni
realnych
situaci

feseni
modelovych
situaci

SKOLENI PORADENSTVI

ucastnik je , ucastnik je
informovan lektorem instruovan poradc

znalosti

Zdroj: Bartonkova, 2010

Jak 1ze vidét vySe na Obrazku 7 patfi mezi prvni dva okruhy vzdélavacich metod trénink,
kdy je ucastnik trénovan svym trenérem a koucovani, kdy se manazer v tréninku uci se ucit
za podpory svého koucCe. Obe tyto metody rozviji dovednosti ucastnikti. Naopak znalosti
ucastikt jsou rozvijeny Skolenim, kdy je ucastnik informovan lektorem a poradenstvi,
pii némz je ucastnik poradcem instruovan. Dale jsou metody rozdéleny do dvou skupin
dle toho, zda ucastnik pii vzdélavaci Cinnosti fe§i 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 Casto vyuzanou metodou vzdélavani a rozvoje vSech trovni
pracovnikid spolecnosti. Tato metoda vyuziva internetu a elektronickych nastroju, nabizi jejim
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uzivatelim zvolit si zpasob jejich vyuzivani prostiednictvim pocitace, notebooku, tabletu
¢i mobilniho telefonu a nabizi rozmanité druhy programu, e-coursu, videi, testd, cviCeni,
sifovych diskuznich for, power point prezentaci, PDF soubort ¢i odkazi na webové stranky.

Cilem e-learningu je zajistit vzdélavani pracovnikii ve spravny cas, s potfebnym obsahem
a se schopnosti se ptizpusobit individualnim potfebam zaméstnance. Spolecnosti tudiz dovoluje
vzd&lavat pracovniky, kdy to nejvice potiebuji a v oblasti, kterou potiebuji (Sikyt, 2014).
Diky moznosti obsahu testd, 1ze vyhodnocovat, co se uzivatelé naucili a sam vzdélavany
si muze oveéfit, co si z e-elarningu zapamatoval (JaniSova & Kfrivanek, 2013).

Hlavnimi vyhodami e-learningu je moznost hromadného i individualniho vyuziti, ur€ovani
si individualniho tempa uceni a mistni a Casova efektivita. Zaroven umoziuje e-learning
dle Armstronga (2015) urychlit ucici se proces, a to az o polovinu a v pripadé okamzité potreby
vzdélat své zaméstnance na urcité téma. E-learning mize byt téz sestaven formou nejriznéjsich
her a za pomoci zabavné grafiky, coz zvySuje jeho atraktivitu u ucastnikd. E-learning
je téz z Casového hlediska velice vyhodny, jelikoz jej 1ze dle Zounka a Sudického (2012)
provazovat s nepracovni dobou zameéstnancu bez jejich negativniho ohlasu.

Nevyhodou je finan¢ni néaro€nost, jelikoz jsou vyukové programy vytvafeny specialné
pro danou spolecnost (Koubek, 2015). Na druhou stranu diky e-elearningu muze spolecnost
usetfit naklady za lektory, cestovani ucCastniki a ostatni naklady spojené se vzdélavacimi
metodami, pfi nichz jsou ucasnici s lektorem v osobnim kontaktu na urcitém misté. Tudiz by
pii planovani vyuziti vzdélavacich metod mé&la byt tato uspora zohledn&na. Dle Sikyie (2014)
je nevyhodou e-elarningu také to, ze uspéch této metody je odvozen od vySe motivace jejich
uzivatell a zalezi pouze na nich, zda vénuji pozornost e-elarningu a pfistupyji k nému
se z4jmem se néco noveho naudit.

Armstrong (2015) rozliSuje tfi 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 vzdélavajicimi se osobami s nimiz diskutuje o novych informacich
a nove nabytych znalostech (kolaborativni e-learningu). Praveé z tvz. zivého e-elarningu vychazi
Sikyfem (2014) nejefektivngjsi typ e-elarningu, jimZ je takzvana virutalni tiida, pii niz
se manazefi vzdélavaji spolecn€, avsak z riznych mist, pomoci internetu. Muze se v takovém
ptipadé 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 prevSim identifikovat oblasti, které jsou manazerovymi silnymi a slabymi
strankami, jeZ je tfeba rozvijet. DC obvykle probiha v délce jednoho az dvou dnt a jeho
Gi&astniky jsou zamé&stnanci spoleénosti (Kocianova, 2010; Sikyt, 2014).

Na rozdil od assessment centre, v jehoz prabéhu se zjistuji soucasné silné a slabé stranky
daného manazera, DC se orientuje predev§im na schopnosti potfebné do budoucna, které
pomohou identifikovat profil kompetenci. Vysledky DC jsou pisemn¢ zaznamenany a zameéru;ji
se na osobnostni charakteristiku, uUroven jednotlivych kompetenci, potencial manazera
a podnéty k budoucimu vzdé€lavani. Po vyhodnoceni DC, je jednotlivym tcastnikim predana
zpétnd vazba s doporucenim konkrétnich rozvojovych aktivit. Diky DC dava spolecnost
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zaméstnancim najevo, které chovani je do nich o¢ekavano a které by rad, aby si osvojili a téz
je motivuje ne vzdelavani a rozvoji (Kocianova, 2010; Gruber & Kyrianova & Fonville, 2016).

Kouéink

Koucink spociva v individualnim pftistupu, dlouhodobém vedeni, podpofe a pravidelné
kontrole koucovaného, osobou, tzn. koucem, odbornikem v oblasti mékkych dovednosti.
Diky koucinku muze koucovany zlepsit své interpersonalni a manazerské dovednosti a najit
vlastni, efektivni a spravné postupy, iniciativy vedouci k dosazeni stanovenych cili. Koucink
dale vede manazera k nalezeneni feSeni urcitych problému, ukold ¢i vztahi a rozviji jeho
kreativitu, uceni a efektivni komunikaci (Tureckiovd, 2009; Koucink Centrum, 2013).
Folwarczna (2010) vysvétluje koucink jako metodu ,,efektivniho nedirektivniho vedeni lidi,
navedeni koucovaného ke spinéni zadanych ukoli jeho viastnimi silami s cilem rozvijet jeho
dovednosti “.

Koucink je zalozeny na vhodné pokladanych otazkach a spociva dle Koubka (2015)
v dlouhodobém ,, instruovdni vysétlovani a sdélovdni pripominek i periodickou kontrolu vykonu
pracovnika nadiizenym ci vzdélavatelem “.

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

Kougink mtize byt provadén nékolika zptisoby. Casto uzivanym modelem kouéinku je model
GROW, jehoz nazev vyplyva ze Ctyt pocatecnich pismen anglickych slov: goal, reality, options
a what, when, who will. Model je zalozen na nedirektivhim koucinku, pfi némz nese
odpovédnost za vysledek koucinku samotny rozvijeny manazer, ktery rozhoduje o obsahu
koucinku. Jeho prabéh vsSak urcuje kouc, ktery na tvod koulinku vyzve kouCovaného
k predstaveni daného tématu. Dale manazer stanovi konkrétni cile, a to nejcastéji 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 zji§t€no, ze problém je pouze zdanlivy a skutecna
podstata spociva v néem jiném. Pfi ¢emz 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 koucle v této fazi je podpofit kreativitu
koucovaného a nikoli mu podsouvat své vlastni varianty feSeni. Na zaveér je probirané téma
koucinku shrnuto a jsou stanoveny kroky k feSeni daného 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 zditrazije diileZitost celoZivotniho
uceni* a vychazi ze zkuSenosti, ze lidé maji velky potencial k u¢eni a mohou zménit svij
pfistup a své Ciny. Hlavnim rozdilem seberozvoje od tradi¢nich vzdélavacich pristupa, kde je
Skolitel/trenér tim, ktery nejvice ovliviiuje rozvoj vzdélavaného je, ze je odpovédnost za
rozvojovy proces u metody seberozvoje prenesena na vzdélavaného. V ptipadé, kdy spolecnosti
vyuzivaji tuto metodu pro prakticky rozvoj manazert, ziskavaji tim manazery, které se rychleji
pfizpusobuji zménam a dokazi vyuzivat novych vyzev. Metodu seberozvoje by spoleCnost méla
vyuzivat pii priprave potencialti na vyssi pozice a nabizet ji pouze vybranym manazerum, ktefi
jsou potencialy pro rozvoj (Dvorakova a kol., 2012).

Predpoklady uspéchu seberozvoje jsou vira v seberozvoj, otevienost viici novym myslenkam,
ptipravenost ke zméné a zaméfeni se na svych 15 %, ktera ovliviiuji prosazeni zmény. Tyto
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zminéné predpoklady se tykaji pfistupu a chovani samotného rozvijejiciho se manazera.
Predpokladem uspéchu metody seberozvoje je vSak i1 samotna organizace, kterda by meéla
seberozvoj zacClenit do své podnikové kulturya méla byt klast daraz na podporu metody
seberozvoje vedenim spolecnosti 1 ostatnimi zaméstnanci. Téz je vhodné, pokud 1 vrcholovy
Cleni managementu pravidelné sleduji pokroky manazeri v jejich uCeni a specialnich
rozvojovych projektech (Folwarczna, 2010).

Vyhodou této metody je, Ze se manazefi nerozviji pouze v jejich individualnich potiebach, ale
i vtymové praci, ktera je pro fungovani vrcholového managementu velice potfebna. Dalsi
vyhodou sojenou s vyuZzitim této metody, je zvySeni motivovanosti rozvijejicich se manazerd,
jelikoz si jsou védomi, ze spoleCnost vyuziva seberozvoj pouze pro vybrané, talentové
manazery, které se chystaji v budoucnu povysit (Folwarczna, 2010; Dvorakova a kol., 2012).

Folwarzna (2010) vyuziva ve své publikaci pro popis procesu seberozvoje metaforu Suzanne
Leckiové, ktera prirovnava proces seberozvoje manazera k osobé ucici se tidit vozidlo. Pokud
chce 1idi¢ jet smérem v pired a chysta se predjet auto jedouci pred nim, je tieba, aby tidi¢ védél,
jakym smérem pojede a nez jej piedjede se nejprve podiva do zrcatek ¢imz zjisti, jak ovlivni
silnini provoz a poté signalizuje zménu smeéru, aby neohrozil ostatni fidie a zaroven, aby mu
ostatni fidi¢i mohli v jeho zdméru pomoci. Posledni faze procesu je samotné predjeti vozidla,
které je tfeba 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.

- Ucinit zménu.

2.4 Metodika prace

Metodicka cast pojednava o postupech zpracovani a pouzitych metodach, podle nichz je
vypracovana tato diplomova prace ve vztahu ke stanovenym cilim. Druha kapitola této prace,
t]. teoreticka Cast byla zpracovana za pomoci metody sbéru dat z primarnich bibliografickych
zdroju, sekundarnich a ovéfenych internetovych zdroji 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 zakladé zjiSténého stavu formulovat doporuceni k provedeni zmeén
rozvojového a vzdélavaciho procesu manazera spolecnosti.

Predmétem metodiky v praktické ¢asti prace v kapitolach 3.1 a 3.2 je analyzovat a popsat
aktualni stav rozvoje a vzdélavani spolecnosti XY s.r.o. Za t¢elem provedeni vyzkumu a jeho
vyhodnoceni, ¢emuz se prace vénuje v kapitole 3.3 je vyuzito metody dotaznikového Setfeni.
Dotaznikova Setfeni byla provedena prostiednictvim online dotaznikového prizkumu Survey
Monkey. Do prizkumu bylo zapojeno sto devét manazert spoleCnosti na urovnich JSM, SM,
ASM a GM. Prestoze ve spoleCnosti pusobi v restauracich na manazerskych pozicich JSM
az GM pres pét set manazerl, bylo téchto sto devét manazeri vybranano z divodu,
Ze se v poslednim pul roce trénovali na vyssi pozici, a to bez rozdilu, zda sviij rozvoj uspeésné
dokoncili ¢i nikoli. Dotaznik byl vzdy autorkou zaslan na e-mailové adresy, byl anonymni a Cas
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poskytnuty na vyplnéni se pohyboval v délce 10 dni. Vyplnéni dotaznikii bylo podpofeno AC
a Training & Development manazery.

Druhou metodou vyuzitou za ucelem vyzkumu byly strukturované individualni ¢i skupinové
rozhovory s Cleny vedeni spolecnosti. Autorka oslovila nejprve dvanact AC, ktefi pusobili
v dané roli vice nez pul roku a nebyli v tréninku na danou pozici. AC byli osloveni z divodu
pfimého vlivu na rozvoj manazeru v tréninku, kdy krom role jejich nadfizeného zastavaji roli
Skoliteld, mentord ¢i coachd. Jsou Cleny komise ¢i prisedicimi u zavéreCnych RB manazert
a téz se nektefi ucastni v roli trenéri Classroom tréninkii. Druhou skupinou respondenti bylo
dvanact Generalnich manazert. Tito Generalni manazeri byli vybrano z divodu, ze se aktivné
podili na tréninku svych podfizenych, tzn. ASM, dale se Gcastni v roli trenéra nékterych témat
v ramci ASM Classroom tréninku a jsou Cleny komisi pfi zavére¢ném Review boardu na ASM
pozici. Jelikoz kazdy region ma urceného jednoho Generalniho manazera, jenz je odpoveédny
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
o manazery, ktefi jsou na svou pozici certifikovani déle nez jeden rok. V neposledni fadé byli
do vyzkumu zapojeni dva District coachi osloveni dva DC, ktefi byli pro vyzkum vybrani
z divodu piimého vlivu na strategii spoleCnosti, stanovovani cilt a jeji rozvoj. Téz se DC
podileji na ucasti pti zavérecnych RB manazert v tréninku na pozici GM, jsou trenéry v ramci
vybranych témat GM Classroom tréninku a téz poskytuji Generalnim manazerum v tréninku
coaching ¢i mentorink.

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

Oblast vyzkumu €. 2 se vénuje Casti procesu SYW, konkrétné Individualnimu rozvojovému
planu a Tréninkovému programu, u néhoz bylo vyuzito metody online dotaznikového Setteni.
Online dotaznikovy priizkum byl pro vSechny ucastniky anonymni, obsahoval Ctrnact otazek
a aktivné se do néj zapojilo 74 % z celkového osloveného poctu manazeru, tedy 81 respondenttl.
Jednalo se o odpovédi od 22 Junior Shift manazert, 25 Shift manazerd, 21 Assistant manazera
a 13 Generalnich manazert. Tii otazky nabizeli respondentim moznosti vybéru z predem
nabizenych odpovédi. Sedm otazek nabizi moznost vybéru odpovédi ano ¢i ne, u dalSich
Ctytech otazek hodnoti respondenti svou spokojenost na §kale od jedné do deseti a jedinou zcela
otevienou otazkou je otazka ¢. 12 dotazniku.

Oblasti vyzkumu ¢. 3 a 4 se vénuji konkrétni Casti Tréninkového programu manazerq, tzn.
Classroom tréninku pro Generalni manazery a Classroom tréninku pro Assistant manazery,
u niz bylo vyuzito kombinace metody online dotaznikového Setfeni a strukturovanych
rozhovort. Dotazniky byly poskytnuty manazerim, ktefi se v poslednim pul roce ucastnili
ASM ¢i GM Classroom tréninku, znichz jej vyplnilo 82 %, tedy osmnact v ramci GM|
Classroom tréninku a 91 %, tzn. tficet dva manazerd. 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 Skale 1 — nesplnilo ocekavani; 2 — casteCné splnilo ocekavani;
3 — Splnilo oc¢ekavani; 4 — Predcilo ocekavani; 5 - Vynikajici. Dalsi tfi otazky jsou otdzkami
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 spolecny rozhovor s péti AC a s dal§imi zbyvajicimi sedmi AC provedla
individualni rozhovory. Individualni rozhovory s AC a skupinovy rozhovor s DC byl zaméren
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 odpovéd na dvakrat pét
totoznych otevienych otazek.
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3 Analyticka ¢ast prace

Analyticka Cast prace se soustiedi na dosazeni stanovenych cila této diplomové prace. Nejprve
autorka predstavuje samotnou spoleCnost, v niz je analyza a vyzkum vzdé€lavani a rozvoje
provadén a nasledné je popsan samotny systém vzdélavani a rozvoje manazert ve spolecnosti.

Dalsi kapitoly analytické ¢asti prace se vénuji uskutecnénému vyzkumu, jeho zhodnoceni
a na zakladé zjisténych nedostatkt a pfilezitosti jsou uvedeny doporucené zmény v procesu
vzdélavani a rozvoje manazeru spolecnosti.

Neni-li uvedeno jinak, vychazi nasledujici Cast prace zinternich dokument spole¢nosti
a intranetu spolecnosti XY s.r.o.

3.1 Predstaveni spolecnosti XY s.r.o.

Spolecnost 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 nejveétSim
provozovatelem restauracnich zafizeni ve Stfedni a Vychodni Evropé a aktualn€ se rozviji
i v Zapadni Evropé, Rusku Cine a dal§ich zemi asijského kontinentu. Spole¢nost zamé&stnava
na 45 000 lidi a svym zakaznik(im nabizi produkty od deviti svétoznamyh znacek pohybujicich
se v oblasti rychlého obclerstveni. SpoleCnost zahgjila své podnikani v roce 1993 v polské
Wroclawi, kdy oteviela svou prvni restauraci. V Ceské republice spole¢nost nabizi svym
zakaznikim 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 Ceském piekladu ,, VSechno je mozné!“ a zkracené pouzivano jako , WIM!“ jez je
zalozen zejména na pozitivnim mysleni. Neméné dulezitych je 8 klicovych hodnot, které se
prolinaji do bé&znych pracovnich dnl jejich zaméstnancl a jsou jimi: Zaméfeni na Hosta,
Provozni dokonalost, Ambiciozni cile, Zpétnd vazba, Zavazek k lidem, Pozitivni energie,
Opodvédnost a Zisk (XY, 2019).

Strategii spole¢nosti XY je prostiednictvim WIM kultury, mezinarodnich 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

Spole&nost v Ceské republice zaméstnava k 1. fijnu 2019 na 5 621 lidi. Radovych zam&stnanci
restauraci je 5020, manazeru restauraci 502, Regionalnich coacht restauraci 21 a 78 pracovnika
centraly vcCetné nejvysSiho vedeni spoleCnosti a znacCek. NejvySe postavenymi osobami
spole¢nosti jsou feditelé znacek provozujici restaurace v Ceské republice. Jim jsou podiizeni
tzv. District Coachi (dale téz ,,DC*), ktefi jsou odpovedni za trzby, rast profitability a udrzeni
dominantni pozice znacek. Témto District coachtim jsou podtizeni Regionalni coachi (dale téz
,AC), jenz zodpovidaji za finance, lidi a provozni vykon znacek v daném regionu. Strukturu
restauraci tvoii vzdy pé€t manazerti a jim podfizeni fadovy zameéstnanci 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 davodu pfimého vlivu na predmét podnikani spoleCnosti, a tudiz generovani zisku
spolecnosti. Druhou skupinou pracovnikli spolecnosti je tzv. Centrala neboli RST, coz jsou
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pracovnici z oddéleni lidskych zdroja, marketingu, pravniho oddéleni, finan¢niho oddéleni,

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

Personalni oddéleni ,,HR*

V Ceské republice pasobi na tvz. centrale spoletnosti 19 pracovnikil oddé&leni personalniho,
nazyvano HR. To je dale rozdéleno na dvé zakladni oblasti, tzn. tvrdé a mékké HR. Odd¢leni
,tvrdého* HR ¢ita na sedm pracovnikd v roli HR analytikd, generalistd, administratora
a payroll manazeru, zabyvajici se pracovné pravnim poradenstvim, zpracovanim mezd, bonusu,
benefiti, HR reportingem, analyzami, mzdovymi dotacemi, komunikaci surady prace
ainspekci prace a rocnim hodnocenim manazeru restauraci a pracovnikti centraly vCetn€ jejiho
nejvyssiho vedeni.

Druhym zékladnim ¢lenénim HR ve spolecnosti je tzv. mekké HR, které je velice uzce spjato
sOPS a kde jsou pracovnici rozdéleni dle znaCek pro néz pracuji. Pusobi zde
specialisté a manazeti odpoveédni za nabor, personalni marketing, trénink a rozvoj pracovnika
(XY, 2019).

Manazeri restauraci spolec¢nosti

V restauracich spole¢nosti plisobi na pét set manazert, zastavajici pét riznych pozic. Jednotlivé
manazerské pozice v restauraci jsou rozliSovany dle naplné prace, odpovédnosti a trovné
kompetenci jejich manazerd. Nejvyse postavenou osobou restaurace a dle spoleCnosti tzv.
vlastnikem restaurace je Generalni manazer (déale téz ,,GM®), jenz je zodpoveédny za provozni
a finan¢ni vysledky restaurace, za budovani tymu, spokojenost zakaznikd, budovani kultury
a hodnot spolecnosti. Jeho pravou rukou a zastupcem v dobé nepfitomnosti je Assistant
manager (v praci dale téz ,ASM"), ktery je zodpovédny za budovani tymu tradovych
zamestnancu restaurace prostfednictvim naboru, vzdélavani a retence a téz zajisténi
prvotiidniho provozu restaurace a sluzeb zakazikim. Dal§imi manazery restauarce, pfimo
podiizenymi GM restaurace jsou tzv. Shift Manazefi (déale téz ,,SM™), jenz jsou odpovédni
za zajisténi prvotfidniho provozu restaurace a sluzeb zakazikiim a dale téz za oblast udrzby,
tj. Facility manager nebo produktu, tj. Product manager, v zavislosti na jejich odbornosti.
Na nejnizsi arovni manazerské struktury restuarace jsou tzv. Junior Shift Manager, jejichz
hlavni odpovédnosti je zajisténi prvotfidniho provozu restaurace a sluzeb zakazikim (XY,
2019).

Dle véku a generaci lze konstatovat, Ze vétSina manazerd, 51 % spada do generace Y, coz jsou
lidé ve vé€ku 25-34 let, dale je management restauraci slozen ze 36 % generace Z, tedy
manazert ve véku 18-24 let a zbylych 12 % manazerskych pozic je zastoupena lidmi ve véku
35-56 let spadajici do generace X a Baby Boomers. Dle pohlavi jsou manazefi témet vyrovnani,
pfiCemz mirnou pievazu maji muzi, jichz je 52 %. V neposledni fadé mohou byt manazefi
charakterizovani 1 dle jejich dosazeného vzdé€lani, v ramci, n&z dosahlo 60 % stfedniho
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vzdélani s maturitou, 15 % vysokoskolského vzdélani, 19 % stfedniho vzdélani s vyucnim
listem a zbyvajicich 11 % jsou nactileti manazeti, ktefi jsou studenty stfednich skol (XY, 2019).

3.2 Rozbor soucasného procesu rozvoje a vzdélavani manazeru ve
spole¢nosti XY

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

Vzdélavaci a rozvojovy systém manazert ve spole¢nosti XY s.r.o. byl vytvoren na zakladé
Princetonského modelu v roce 2008, jenz je univerzalnim modelem pro klasifikaci zpisobu
Skoleni a ticasti na specifickych metodach v ziskavani potfebnych dovednosti. VSechny nastroje
a program rozvoje byly identifikovany jako prvky patfici do skupiny definované modelem
(One drive, 2019). Podle modelu rozliSuje spolecnost nastroje a metody rozvoje do tii skupin,
a to podle zptsobu uceni, jehoz struktura je znazornéna nize na Obrazku 8.

Obrdazek 8 Princeton model

Princeton model
UCENI SE OD
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Zdroj: XY, 2019

20%

Jak lze vidét vySe na Obrazku 7 Princetonsky model spociva na tfech odlisnych zpisobech
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 tvofi samotna praxe, ktera
¢ini sedmdesat procent z celkového modelu uceni. Nize autorka popisuje podrobné vSechny tfi
zpusoby 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 konkrétné zaméfeny 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 formulafe a jsou rozdéleni dle svého zaméfeni do tydnt
v nichz je doporu¢eno 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 nevyuzivaji manazefi pouze v prubéhu svého rozvoje na budouci
pozici, ale vyuZzivaji jej pravidelné at’ uz z diivodu ziskani teoretickych znalosti pii noveé
zavadeénych provoznich procesech ¢i systémech a téz slouzi jako databaze prezentact,
one pagert, manuali a podobnych materiald (XY, 2019). Ukazka E-learningového
manazerského programu je uvedena v Priloze 1 této prace.

- Workbook

Workbook je pracovni sesit, ktery spoleCnost 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 potiebnymi
teorertickymi informacemi. Dale obsahuje nékolik kol a pro manazera ovéfovacich
otazek (One drive, 2019).

- Intranet

Intranet spolec¢nosti obsahuje mnoho uzitecnych teoretickych dat, jako je naptiklad
historiie, hodnoty, strategie, vize, cile spolecnosti apod. Dale ziskavaji manazii diky
intranetu informace o aktualnim déni ve spolecnosti, jako jsou napfiklad organizacni
zmeény spolecnosti, poradané teambuildingové aktivity, uspéchy spolecnosti a jejich
zameéstnancu, dilezité informace pracovnikii RST sméfovanym manazerdm restauraci
a v neposledni fad€ aktualni seznam vS§ech potiebnych kontakti (XY, 2019).

- Odborné knihy

Kultura spolecnosti podnécuje manazery k neustalému rozvoji a vzdy dle konkrétniho
rozvoje na manazerskou pozici jim doporucuje Sirokou skalu literatury zamétrenou
na ziskavani zejména mékkych dovednosti v oblasti vedeni lidi, time managementu,
¢i komunikace. Kupiikladu v ramci tréninkového planu na pozici Junior Shift
Manazera, kdy se z fadovych zaméstnanct stavaji manazefi restauraci, jsou doporuceny
knihy zaméfené na rozvoj zacCinajicich 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 planu manazera pro uspé$né osvojeni potiebnych
dovednosti a zadoucich kompetenci. Podstatou je sdileni zkuSenosti, pfijimani zpétné vazby
a uceni se od odbornikii na dané oblasti, zkusenych kolegt ¢i nadfizenych manazert.

- Classroom trénink

Classroom trénink je ve spoleCnosti nazev pro Skoleni urcené rozvijejicim
se manazerum na pozice Generalnich manazeri a Assistant manazerd, jenz
je organizovano HR oddé€lenim a neprobiha v misté pracovisté manazeru,
ale v konferen¢nich mistnostech na centrale spoleCnosti. Tento Ctyf denni vzdelavaci
program kombinuje né€kolik metod, kterymi jsou pfednasky, 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 zdrojii a jsou jimi vybrani
AC, DC, Training & Development manazefi a manazefi vybranych oddéleni centraly.

Classroom trénink uréeny pro budouci Generalni manazery restauraci je zaméfen
na budovani tvrdych i mékkych dovednosti a obsahuje deset vyukovych okruhti mezi
néz lze uvést: pracovni pravo, business matematiku, situacni leadership, roli GM,
marketing, pravni minimum, systém zakaznického pfistupu a Insights Discovery (téma
zaméfené na praci s emocni inteligenci a typ osobnosti). Classroom trénink pro GM
je organizovan kazdy druhy meésic, tedy Sestkrat do roka a je urCen vzdy pro pét az
patnact ucastnikda.

Zvlast trénink je uréeny pro budouci Assistant manazery, ktery je téz zaméfen na rozvoj
trvdych i mékky dovednosti a obsahuje jedenact vyukovych okruht mezi nez lze uvést:
systém vzdé€lavani zameéstnancl, feSeni krziovych situaci, role ASM, proces naboru,
planovani a analyza zameéstnaneckych nakladt, 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
ucastnikim (XY, 2019).

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

Kouéink

Koucink je ur€en primarné pro manazery na pozici generalnich manazert restauraci
(a vySe postavenych pracovnikt spolecnosti) a kouci jsou v téchto piipadech DC ¢i
vybrani AC. Koucink neni obsahem standardnich tréninkovych plant a je nejcastéji
danym manazerim doporuCen pii feSeni naroCné situace, problému ¢i za ucelem
odstranéni urcitych prekazek (napf. stres) a zlepSeni slabych stranek manazera.

Mentorink

Mentorink je dilezitou soucasti kazdého tréninkového planu na novou pozici vSech
urovni. V pribéhu rozvoje manazera se jeho mentorem stava jeho pfimy nadfizeny, tzn.
AC nebo GM, jenz by dle tréninkovych plant méli absolvovat v rozmezi 3-9 osobnich
Htréninkovych® schiizek dle typu dané pozice za ucelem predavani zejména praktickych
dovednosti, rad a typu pro nejlepsi osvojeni si dané oblasti (One drive, 2019).

Instruktaz pri vykonu prace

Vsichni manazefi vyuzivaji v ramci svych tréninkovych plant metody ,,instruktaz pfi
vykonu préace”, kdy travi ¢as se zkuSenym manazerem, jenz mu nejprve dané pracovni
postupy vysvétluje a nasledné si je manazer v tréninku pod dohledem zkuSeného
manazera procvicuje.

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

Ctyt krokové metody tréninku, jejiz jedlotlivé kroky jsou uvedeny niZe na Obrazku 9
(One drive, 2019).
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Obrdzek 9 Ctyr krokovd metoda tréninku
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Zdroj: One drive, 2019

Tato ¢tyt krokova metoda tréninku, uvedena vyse na Obrazku 9, napomaha trenérim
docilit co nejlepsiho vysledku pii tréninku a kombinuje vysvétleni, praktickou ukazku
a praxi tak, aby si manazer mohl rychle zapamatovat vSe, co se naucil a dokazal pouzit
nove znalosti a dovednosti v praxi. Prvnim krokem je pfiprava, ktera fika trenérovi, aby
se na dany trénink nalezité pfipravil a pripravu piizptsobil danému tématu, dulezitosti
¢i danému manazerovi €i skupiné€ ucastnika. Druhy krok fika trenérovi, aby pokud se
jedna naptiklad o pfedavani urcité dovednosti, nejprve manazerovi ukazal danou ¢innost
a u toho ji popisoval. Ve tfetim kroku vyzve trenér manazera k procviCeni si dané
aktivity v praxi a na zaver trenér overi pozadovanou uroven dané aktivity provadénou
manazerem a tzv. jej certifikuje.

Specialné pro trénink na pozici Junior Shift manazera, kdy se zpravidla z fadového
zameéstnance stava manazer a spravny trénink je zde zasadni, travi dany manazer
¢trvnact dni mimo svou domovskou restauraci a uci se od zkusenych manazeru a trenérti
na vybrané restuaraci nazyvané jako Tréninkova restaurace. Tyto tréninkové restauarce
jsou vzdy jedna ¢i dv€ na region a musi dosahovat vybornych vykonnostnich ukazatela
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 zadnou z pozic a jsou vzdy na danou
fazi tréninku pfidéleni urcitému 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 spolecnosti Casto vyuzivanou metodou.
Spolecnost buduje ve své kultute a hodnotach uptimné predavani zpétné vazby a vSichni
zameéstnanci jsou vedeni smérem, ze kazda zpétnd vazba mlze byt pfinosna a dobfie
mifena konstruktivni zpétna vazba je darem.

Zpétna vazba je provadéna anonymné pres online platformu a obsahuje vzdy tfi zakladni

otazky:

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

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

Treti skupinou vzdelavaciho a rozvojového modelu je praxe, ktera by méla z celého tréninku
manazera Cinit az 70 %. Manazer by mél v prubéhu tzv. praxe, vyuZzivat nove nabytych znalosti
a dovednosti, které nacerpal pfi ziskavani znalosti v ramci 10 % a u€eni se od ostatnich pii 20
%.

- Povéreni ukolem

Metoda povérteni ukolem je velice ¢asto pouzivanou metodou, a to zejména v dob¢, kdy
jsou manazerovi schopnosti vyhodnoceny jeho trenéry a nadfizenymi jako pokrocilé
a manazer je témér vytrénovan. ZkuSeny manazer pusobi v této situaci pouze jako
poradce, pokud si manazer v tréninku o radu ¢i konzultaci pozada. Po vykonani daného
ukolu ¢i dokonceni urcitého projektu zkuSeny manazer predava zpétnou vazbu.

- Ucdeni se akci

Manazer v tréninku vykonava cCinnosti v ramci odpovédnosti své budouci pozice
a utuzuje si nove nabyté znalosti a dovednosti. Dilezitou soucasti je téZ poskytovana
zpétna vazba a poskytovani podpory ostatnich manazert restaurace. Nadfizeni zaroven
s manazerem pravidelné hovoii o jeho zkuSenostech a nabadaji 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 Kompetenéni model

Spolecnost ma pro manazerske pozice definovany manazerské kompetence a jejich ocekavanou
uroven. Kazdy manazer by mél znat kompetence a jejich oCekavané chovani, a to zejména
v ramci své pozice. Generalni manazefi, ktefi zabezpecCuji ve spolupraci s Regionalnimi
manazery a Training and Development manazery rozvoj svych piimo podfizenych manazera,
t]. Assistant manager a Shift manager, by me¢li znat jejich pozadovanou uroven kompetenci
a podporovat je v zddoucim chovani. Tim ze, Generalni manazefi znaji uroven pozadovanych
kompetenci svych podiizenych, neme¢lo by se stat, ze by od nich méli pfili§ vysoké ¢i pfili§
nizké oekavani. Mohou je téz podle kompetenci hodnotit a zaroven i identifikovat talenty pro
budouci rozvoj.

Kompetence pro Shift manazery jsou znadzornény nize v Ptiloze 4 této prace. Pozadovanych
kompetenci je celkem devét a jsou jimi Rozhodovani, ReSeni problému, Vedeni tymu,
Planovani a organizace, Emoc¢ni inteligence, Podnikatelské schopnosti, Komunikace, Tymova
prace a Zaméfeni na zakaznika.

Kompetence pro Assistant manazery a General manazery jsou znazornény v Pfiloze 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, tymova prace,
zaméfeni na zakaznika a exekuce (HR XY, 2019). Manazefi jsou uCeni kompetenci v ramci
Classroom tréninku poradaném na centrale spolecnosti, ktery je veden Training & Development
manazery. Na vybrané kompetence se tréninkovy program specializuje i vice a vénuje jim
specialni tréninkové sekce:
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- budovani a vedeni tymu — trénink se specializuje na rozvoj manazera v oblasti situacniho
leadershipu;

- podnikatelské schopnosti — trénink manazerti je zaméfen na znalosti v oblasti business
matematiky za uCelem spravného provedeni analyzy financni situace restaurace a moznosti
propocitani si navratnosti pii planovani specialnich akci za ucelem navySeni trzeb
restaurace;

- zaméfeni na zédkaznika — trénink je zaméfen na interni systém slouzici pro poskytovani
jedinecného zazitku zakaznikl spolecnosti (HR XY, 2019).

3.2.2 Proces rozvoje manazeru

Spolecnost ma vytvoreny program rozvoje nazyvany Spread your Wings (dale téz ,,SYW*),
za uCelem dosazeni potieby zkuSenych a angazovanych zaméstnanct pro svij dynamicky
rozvoj. Tento program nabizi kazdému manazerovi spolecnosti vzit rozvoj do svych rukou
a ovlivnit svij postup na vyssi pozice. Pokud tedy manazer chce postoupit na pozici vyse,
musim uspeésné projit timto rozvojovym programem (HR XY, 2019). Program sestava ze Ctyt
zakladnich krokd, kterymi je Nominace, Kompetencni pohovor, Individualni rozvojovy plan
a tréninkovy program a zavérecny Review board.

A. Nominace

Kazdy manazer m& moznost prostiednictvim e-learningové platformy nominovat k rozvoji,
a tedy prihlasit do SYW programu, sebe samého a pokud je v pozici Assistant ¢i General
manazera muze nominovat k rozvoji své podiizené zaméstnance. Nominace manazerd
je systémem zasilana Regionalnim couchim a Training & Development manazerim, ktefi
iniciuji dalsi kroky v ramci programu.

B. Kompetenéni pohovor

Kompetencni pohovor je rozhovor, mezi manazerem uchézejicim se o rozvoj a tii ¢lennou
komisi. Komisi tvofi vzdy nadfizeny daného manazera, Regionalni 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 ti¢astnikovi otazky, aby zjistili jeho pfipravenost na vyS§si organizacni
uroven, overuji kritéria pro naplnéni potencialu a kompetence nalezejici na vyssi aroveri.

Kritéria pro naplnéni potencialti jsou ve spolecnosti nazyvana jako Hi-pots criteria a jsou jimi
Ambice pro rist, Oteviena mysl a Vyuzivani pfilezitosti. V ramci kriéria Ambice pro rist
komise sleduje, zda se Castnik rad uci novym vécem, je aktivni v ramci svého rozvoje a dokaze
pro svij rozvoj piinaset i urCité ,obéti“. U kritéria Oteviena mysl je sledovano,
zda se je ucastnik schopen ucit za pochodu, dokaze se ucit ze svych chyb, ma sebereflexi,
dokaze se prizpusobit zménam a dokaze naslouchat nazoru ostatnim. Tretim kritériem
je Vyuzivani piilezitosti, kdy je oCekavano, aby ucastnik dokazal podniknout krok navic,
k prekonani prekazek za ticelem dosazeni cile. Dale komise sleduje, zda z uastnika vyzatuje
nadSeni a disciplina, zda zije v souladu s kulturou spole¢nosti a ma ptikladné WJM chovani,
které je motem spolecnosti. V neposledni fadé by neméla chybét manazerovi podnikavost.
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Aby komise mohla co nejsndze a nejlépe identifikovat kritéria pro naplnéni potencialu
je pro né Training & Development manazery vytvoren one pager obsahujici doporuc¢ené otazky
v ramci danych kritérii a ptiklady ocekavaného chovani véetné prikladi chovani nezadouciho.
Tato kritéria jsou pii kompetencnich pohovorech klicova a pokud ucastnik nespliiuje jedno
¢i vice z nich, nemlze byt pripustén k tréninku na danou pozici a vypracovava si Individualni
plan rozvoje, aby se za komisi stanoveny ¢as, mohl opét ucastnit kompetenéniho pohovoru.

Clenové komise se rozhoduji na zaklad€ analyzy odpovédi ucastnika a svého pozorovani
v prubéhu pohovoru. Kompetenc¢ni pohovor mize mit nize uvedené tii vysledky, respektive
barevna oznaceni:

- Zelena — ucastnik spliuje kritéria pro naplnéni potencidlu a méa pozadované kompetence
pro pozici na vys§i urovni a je pripraven zacit trénink na vysSSi urovedl a pracovat
na svém individualnim rozvojovém planu, aby mohl maximalné do 6 mésicti absolvovat
Review Board.

Zluta —G&astnik spliiuje kritéria pro naplnéni potencialu a potiebuje rozvijet své kompetence
potiebné pro vyssi uroven tim, Ze bude plnit svj individualni rozvojovy plan, intenzivné se
zaméfi na jeho dosazeni, zah4ji tréninkovy program, aby mohl mezi 6-9 mésicem
absolvovat Review Board.

- Cervena — ucastnik nespliiuje kritéria pro naplnéni potencialu a potiebuje rozvijet své
kompetence pro vys$si uroven tim, ze splni svij individualni rozvojovy plan. Dalsi
kompetencni pohovor by mél byt naplanovan na dobu Sesti, deviti ¢i dvanacti mésic
v zavislosti na mnozstvi a zavaznosti slabin uc¢astnika (HR XY, 2019).

C. Individualni rozvejovy plan a tréninkovy program

Treti fazi SYW programu je vypracovani Individualniho rozvojového planu a v ptfipadé
uspésného komoetencniho pohovoru i absolvovani tréninkového programu na danou pozici.

Individualni rozvojovy plan

Individualni rozvojovy plan, zkracené IDP je nastroj pouzivany k planovani rozvoje manazera,
sledovani pokrokid a méfeni jeho uspéchu. Pii praci na IDP se manazer soustedi na dveé az Ctyfi
vybrané kompetence, které by chtél na sobé zdokonalit.

Manazer se pii vybéru oblasti pro rozvoj muze zaméfit na své slabé stranky ¢i na stranky silné,
které chce dostat na vyssi troven. Pfi definovani oblasti pro rozvoj je manazerovi doporuceno
vzit v tvahu:

- zpétnou vazbu, ktera mu byla pfedana komisi po kompetencnim pohovoru;

- posledni hodonoceni od nadfizeného manazera;

- job mapa, kde jsou vypsany odpovednosti a ucel 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 uréi svij rozvojovy cil, které spocivaji v jeho silnych
a slabych strankach souvisejici s vybranymi kompetencemi. Cile si manazefi stanovuji
v souladu s pravidlem SMART, coz znamena, zZe by kazdy cil mé&l byt jednozna¢né definovany,
méfitelny, proveditelny, dosazitelny a Casové ohraniCeny. Dal§i fazi pii 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 priabézné veden a kontrolovan svym pfimym nadiizenym
a Training & Development manazerem. Aby mél manazer svij plan rozvoje uceleny a vzdy
k dispozici, vyuziva spolecnost specialné vytvorenou Sablonu, ktera je znadzornéna v Ptiloze 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 pfizptisobem v zavislosti na individualnich potfebach
rozvijejiciho se manazera. Tréninkovy plan vychazi stejné€ 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 mésict
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 manazer Ui€astni setkani s jinymi Generalnimi
manazery z daného regionu a jejich pravidelnych porad. Téz se manazer ucastni Classroom
tréninku, absolvuje mentoring s nadiizenym, zkuSenymi Generalnimi manazery a Regionalnimi
coachi jinych regiond. Nepovinnou soucasti je setkani s District coachi a Training
& Development manazery, pii nichz je zpravidla vyuzivano metody koucinku (HR XY, 2019).

Tréninkovy program na pozici Assistant manazera je naplanovan na dobu v délce dvou az tri
meésici a obsahuje trénink v oblasti jeho role a odpovédnosti, pracovnich rutin, metod
a systému pro budovani a vedeni tymu (nabor, onboardingovy proces, motivace, trénink
fadovych zaméstnanct, rozpisy smén zaméstnancu), tymoveé komunikace, pracovniho prava
a podnikatelskych schopnosti v oblasti fizeni nakladi na zameéstnance. Dale se manazer tastni
mentorinku se svymi nadfizenymi, tzn. s Generalnim manazerem restuarace a AC a téz se uci
od zkuSenych manazert pasobicich v roli ASM. V neposledni fadé€ se manazefi ticastni i ASM
Classroom tréninku (HR XY, 2019).

Tréninkovy program na pozici Shift manazera je naplanovan na dobu dvou mésict, v ramci,
néhoz se manazer uci oblast udrzby zafizeni a ¢innosti spojenych s nimi vetné fizeni naklada
na cCistotu a udrzbu restaurace a oblast produktu, vramci, néhoz se manazer vénuje
objednavanim produktd, inventuram a fizeni naklad( na produkty. I pfesto, ze manazer po
uspesné absolvovaném dvoumési¢nim tréninku bude zastavat pouze pozici produktu ¢i udrzby
zafizeni, jsou manazefi trénovani z obou oblasti (HR XY, 2019).

Trénink na Junior Shift pozici probihd v délce Ctrnacti dni na restauraci zvané jako Tréninkova
a jeji program byl podrobnéji popsan vyse, v kapitole 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, pfi némz komise hodnoti, zda manazer v tréninku dosadhnul pozadované
urovné kompetenci a muze byt uspésné zakoncen trénink a povysen tak na cilovou manazerskou
pozici.

Aby se manazer mohl ucastnit 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 kompetencnich pohovort neni clenem RB komise nadfizeny daného rozvijejiciho
se manazera, nybrz AC zjiného regionu, nez dany manazer pusobi. Dalsimi ¢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 piedana zpétna vazba ohledné vysledku RB. Manazerovi jsou sdéleny komisi
identifikované silné a slabé stranky a jsou mu doporucCeny aktivity pro zlepSeni, a to jak
v pfipadé€ neaspésného i uspéSného RB (HR XY, 2019).

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

3.3 Vyzkum a jeho vyhodnoceni

Za ucelem zjisténi dalSich informaci o aktualnim systému vzdélavani a rozvoje manazera
v restauracich spolecnosti XY s.r.o. provedla autorka vlastni vyzkum, a to prostfednictvim
dotaznikového Setfeni prostfednictvim online dotaznikového néstroje Survey Monkey
a strukturovanych osobnich rozhovora s vybranymi zaméstnanci spole¢nosti. Cilem vyzkumu
bylo téz ziskat zpétnou vazbu od ucastnikd rozvoje manazerti 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 ramci systému vzdé€lavani a rozvoje manazeru restauraci zamefit
na funk¢nost samotného procesu rozvoje manazerti neboli Spread Your Wings proces a taktéz
zvlast’ 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 spolecnosti zvany také Spread Your Wings byl autorkou zkouman z nékolika
pohledl, kterymi je znalost a informovanost zaméstnanci SYW procesu, funkénost SYW
procesu v praxi, pfinos pro ucastniky a splnéni jejich oCekavani. Za ucelem zjis§téni téchto
faktort bylo vyuzito metody dotaznikového Setieni.

Dotaznikové Setieni bylo provedeno mezi General manazery, Assistant manazery, Shift a Junior
Shift manazery, ktefi se trénovali na své pozice v obdobi poslednich Sest mésict, bez rozdilu,
zda svj trénink zakon¢ili aspéSnym RB ¢i nikoli. Dotaznik byl zaslan celkem 109 manazertm,
z nichz autorka ziskala zpét 76 % od 83 respondentd. Dotaznik byl respondentim poskytnut
prostfednictvim online dotaznikového nastroje Survey Monkey, obsahoval deset otazek
a je k nahlédnuti na nasledujicim odkazu: https://www.surveymonkey.com/r/36TSNHS nebo
v Priloze 9 této prace.

Jednotlivé body dotazniku a jejich vyhodnoceni jsou nasledujici:
Otdzka ¢. 1: K cemu vyuzZivame SYW proces?

U prvni otazky respondenti vybirali ze ¢tyf nabizenych odpovédi, z nichz spravné byla pouze
druha moznost K identifikaci talentd a jejich rozvoji®, kterou spravné€ oznacilo 100 %
manazeru.

Otdzka ¢. 2: Jaké kroky SYW proces obsahuje?

U druhé otazky respondenti opét vybirali ze Ctyf nabizenych odpovédi, z nichz spravné byla
opétovné pouze jedna moznost ,,Nominace, kompetencni 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 miiZze nominovat?

Utelem tieti otazky bylo zjisténi, zda jsou manaZefi informovani o moznostech svého rozvoje
a vedi, ze se mohou nominovat k rozvoji sami nebo mohou byt nominovani svym nadfizenym
¢i kolegou. Respondenti méli na vybér ze tii moznosti, pfiCemz spravné byla moznost druha
,JKdokoli — miizu nominovat sam sebe nebo mizu byt nominovan nadfizenym ¢i kolegou*,
kterou zvolilo 82 % manazert. Druhou nejc¢astéjsi odpovédi, kterou oznacilo 14 % manazera
byla moznost prvni, a to ze muze byt nominovan k rozvoji pouze ten manazer, kterého navrhne
jeho nadfizeny.

Dle vyse uvedenych vysledka tii otazek ohledné procesu SYW dospéla autorka k zavéru,
ze informovanost manazert ohledné procesu je na dobré urovni a aktivity spolecnosti pro
zajisténi znalosti rozvojového procesu jsou dostate¢né.

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

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

Otdzka ¢. 5: Probihal tviuj osobni rozvoj dle krokit SYW procesu (nominace, kompetencni
pohovor, IDP a Tréninkovy program, RB?

Cilem paté otazky bylo zjiSténi, zda se setkava teorie spraxi a rozvoj manazeru
je provadén v souladu s nastavenym rozvojovym procesem. Manazefi zde mohli na otazku
odpoveédét kladné, tedy ,ano“ ¢i mohli uvést, ze , Urcitd cCast procesu chybéla — napf.
nevypracoval/a jsem IDP, nemél/a jsem kompetencni pohovor apod.“, kde nasledné¢ méli
respondenti upfesnit svou odpovéd. Vysledkem odpovédi manazerd bylo, Ze vSechny kroky
rozvojového procesu jsou v praxi realizovany u 72 % manazerd. 24 % manazeru uvedlo, ze
nemelo vypracovany Individualni Plan Rozvoje nebo neabsolvovalo Kompeten¢ni pohovor.
Zbyvajici 4 % respondentti uvedla, ze bylo do tréninkového programu vpusténa i pres
neuspéSny Kompetencni pohovor.

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

Utelem $esté otazky bylo zjisténi, kolik z respondentt Gsp&$n& dokon¢ilo 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 % manazera zatim
neucastnilo svého RB a ze zbyvajiciho poftu manazerti absolvovalo RB uspésné 84 %
manazerti. Usp&$nost manaZert v raci jednotlivych pozic je znazornéna niZze v Tabulce 2.

Tabulka 2 Procentualni uspésnost Review Boardu manazZerii

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

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019

Nejnizsi aspésnost RB je u pozice Assistant manazerd, u niz neni az 21 % manazerd na prvni
termin zavéreCného RB uspéSna a neni tudiz povySena na pozici ASM. Druhou nejméné
uspésnou skupinou manazerd jsou GM s 80 % a na 85 % jsou pii zavérecném RB Uspésni
manazefi trénujici se na pozice Shift manazerua restauraci. Nejvyssi procentualni ispéSnost maji
zaméstnanci trénujici se do roli Junior Shift manazert na specialnich tréninkovych restauracich.

Otdzka ¢. 7: Jaka vidis pozitiva SYW procesu?

Sedma otazka byla otazkou otevienou bez moznosti volby odpovédi a respondenti
zde zminovali pfedev§im Ctyfi pozitivni faktory SYW procesu. Nejvice uvadénym pozitivem,
jenz uvedlo 78 % manazerd bylo ze kazdy, kdo na sobé chce pracovat se muze rozvijet
a kariérné rist. Druhym nejCastéji zminovanym pozitivem, uvedené 60 % manazeru bylo,
ze vSichni manazefi maji stejné podminky rozvoje na vyssi pozici, je to tak pro vSechny
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spravedlivé. Jako tfeti pozitivum, které manazefi spatuji 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 % respondentd, byla moznost manazerova
osobniho rozvoje, kdy respondenti uvadéli, ze ocenuji rozvoj jejich osobnosti a jimi vybranych
oblasti, kompetenci pro rozvoj, jako napi. budovani sebevédomi, efektivni komunikace
a leadership.

Otdzka ¢. 8: Jaka vidis negativa SYW procesu?

Osma otazka byla stejné€ jako otazka predchozi bez moznosti volby odpovédi a respondenti
se zde shodovali na ctyfech moznych negativech SYW procesu. Nejvice z 58 % opakujicim
se negativem byl nedostatek Casu urCenému pro rozvoj, a to z hlediska nutnosti ob&tovani svého
osobniho Casu, pro u€eni a pripravu na Review Board. Druhym negativem, které uvedlo 32 %
respondentil je naroCnost procesu, kdy manazefi zminovali spole¢nosti kladené vysoké
pozadavky na jejich znalosti, komunikacni a analytické dovednosti.

Jako dalsi negativum uvedlo 14 % manazera stresovou narocnost, kdy uvadéji, ze samotny
Kompetencni pohovor a zavérecny Review Board je pro né stresovou zalezitosti, a to zejména
z divodu prezentovani sebe samého pred komisi, kdy néktefi manazefi uvedli, Ze nemaji dobrou
stres odolnost a prezentovani na vetejnosti pro né neni piijemné. Poslednim uvedenym
negativem, od 12 % respondentd, byl ob¢asny problém s funkcnosti e-learningové platformy.

Otdzka ¢. 9: Spliuje aktudlni SYW proces Tvé ocekdvani ohledné rozvoje?

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

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

Posledni otazka zjistovala celkovou spokojenost manazeri s rozvojovym procesem, kdy
respondenti méli volbu odpovédi na skale od 1 do 10. Primér celkové spokojenosti manazert
se SYW procesem vySel pozitivné s nadprumémym hodnocenim 8,26. Pouze 11 % respondentt
uvedlo spokojenost s procesem s hodnocenim pod 6.

3.3.2 Oblast vyzkumu ¢. 2: Individualni rozvoejovy plan a Tréninkovy program

Treti a nejnaro¢néjsi Cast procesu rozvoje manazeru ve spolecnosti XY, kterou je Individualni
rozvojovy plan (dale téz , IDP*) a Tréninkovy program zkoumala autorka s cilem ziskani
odpovédi na neékolik oblasti, kterymi je funkénost IDP a Tréninkového programu v praxi oproti
nastavenym pravidlim spolec¢nosti. Dal§im cilem bylo zjisténi miry spokojenosti ucastniku
s jednotlivymi metodami rozvoje a celym Tréninkovym programem, splnéni ocekéavani
manazerl, mira zapojeni kolegli a nadfizenych do tréninku manazera a ziskani pfipadnych
podnéta pro zlepSeni této Casti vzdélavaciho a rozvojového procesu spole¢nosti

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

Utelem prvni otazky bylo zjistit, zda maji manaZefi v prib&hu svého tréninku sestaveny
Individualni plan rozvoje, coz je povinnou soucasti SYW procesu. Respondenti méli na vybér
ze dvou moznosti ,,Ano” ¢i ,,Ne* a vysledkem bylo, ze 74 % manaZzert odpovédélo, Ze mélo
sestavené IDP. Zbyvajicich 26 % tedy uvedlo, ze sestavené IDP nem¢lo. Jelikoz byla podobna
otazka zarazena jiz v dotazniku ohledné Spread Your Wings, mohla si tak autorka ovéfit shodu
v odpovédich.

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

Druha otazka zamétrena na IDP se tykala hodnoceni obtiznosti jeho sestaveni manazery, kde
vybirali respondenti z dvou nabizenych odpoveédi ,,Ano* ¢i ,,Ne“ a v ptipadé uvedeni odpovedi
,,Ne“ odivodiiovali manazefi v ¢em spatiuji obtiznost jeho sestaveni. Vysledkem bylo ze 56 %
manazeru povazovalo sestaveni svého IDP za snadné a pro 44 % manazera snadné nebylo.
Uvadénymi davody, pro¢ sestaveni IDP povazovali manazefi za nesnadné bylo predevs§im
nedostatecné pochopeni kompetenci, nesnadné vymysleni individualnich rozvojovych aktivit
a absence vzorovych ukazek jiz sestavenych Individualnich rozvojovych plant.

Otdzka ¢. 3: Kdo ti se sestavenim IDP pomdhal?

Utelem této otazky bylo zjisténi, zda byla manaZertim pii sestaveni IDP poskytovana podpora
od jejich nadfizenych (Area coachu), kolegt ¢i Training & Development Manazert, které jak
jiz bylo uvedeno vyse v kapitole 3.2.2 této prace je zddouci. Respondenti méli na vybér z péti
moznosti z nichz mohli oznacit 1 vice odpoveédi.

Vysledkem odpovédi manazert bylo, ze nejvice podpory pii sestaveni IDP poskytuji Training
& Development manazefi, kdy tuto odpoveéd oznacilo na 64 % respondenti. Druhou nejvice
oznacovanou odpovédi byla pomoc od nadfizenych trénujicich se manazert, kdy tuto odpoveéd’
uvedlo 52 % respondenti. Kolegové pomahali 32 % manazerti a 10 % manazert uvedlo, Zze IDP
sestavovalo samo, tudiz, Zze jim nikdo nepomahal. 26 % manazerua téz danou otazku nehodnotilo
a uvedlo tedy odpoveéd “N/A”, jelikoz IDP, jak jiz dfive vyplynulo nem¢li sestavené.

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

Utelem této otazky bylo zjisténi, zda manaZefi v tréninku dokon&ili praci na IDP pied
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 dokonéeni IDP
pred zakoncenim tréninku je pozice JSM, kdy je doba tréninku kratka a manazefi by tudiz
nemeli dostatek Casu na absolvovani, proto na svém IDP pracuji i po Uspé€Sné zakonceném
tréniku na pozici Junior Shift manazera.

Respondenti u této otazky méli na vybér ze tfi moznosti, pfi¢emz mohli zvolit pouze jednu,
a to ,,Ano“, ,,Caste¢n&“ a ,Ne“. Stejné jako u predchozi otazky 26 % respondentdi oznadilo
odpovéd ,Ne“. Ze zbyvajicich 74 % manazera uvedlo 43 % ze IDP pied absolvovanim RB
meli dokoncené a 31 % manazert uvedlo, ze IDP mélo dokoncené pouze ¢asteCné. Zde autorku
zajimalo, kolik z 31 % cCaste¢né zpracovanych IDP se tykalo manazerskych pozic mimo JSM
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pozici, pficemz zjistila, ze 23 % manazert na pozicich SM, ASM a GM absolvovalo RB i pies
nedokoncené IDP.

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

Pata otazka dotazniku byla zaméfena na zjiSténi spokojenosti manazerti s pracovnim seSitem
neboli Workbookem, ktery je téz povinnou souc¢asti Tréninkového programu. Respondenti zde
hodnotili svou spokojenost na skale od 1 do 10 a mohli téz pod hodnotici skalou uvést svij
komentar.

Vysledna spokojenost manazert s Workbookem vysla na 6,8 bodu 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

B Primérny pocet bodl

O P, N W b U1 OO N 0O ©

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019

U této otazky autorka analyzovala odpovédi podle manazerskych pozic, tj. JSM/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 komentai vyplynulo, Ze jsou manazeti
spokojeni s pfinosem pracovniho seSitu v praxi, aktualnosti informaci a souladem Workbooku
s jejich E-learningovym programem. Naopak nejhiife hodnoceny byl Workbook pro Junior
Shift Manazery s primérnou spokojenosti 5,2 bodu, kdy manazefi uvadeéli, ze Workbook neni
aktualizovan, neni zcela v souladu s jejich E-learningovym programem, nékteré otazky
se opakuji ¢i nejsou konkrétni a dobte specifikované.

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

Sesta otazka dotazniku byla zaméfena na zji§téni spokojenosti manaZerti s E-larningovym
programem, jehoz absolvovani je povinnou soucasti Tréninkového programu a podminkou
uspesného 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 manazerti s E-learningem vysla na 6,7 bodu a jeji konkrétni hodnoceni
u jednotlivych pozic jsou nazornéna nize v Grafu 2.

Graf 2 Spokojenost manazeru s E-learningovym programem

Spokojenost s E-learningovym programem
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019

U této otazky opét autorka analyzovala odpovédi podle manazerskych pozic, tj. JSM/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
manazery, kde i z komentaiu vyplynulo, Ze jsou manazefi spokojeni s aktualnosti jednotlivych
e-coursu a videi, jeZ jsou pro né€ v praxi ptinosem. Taktéz hodnotili pozitivné obsah programu,
ktery podle jejich slov obsahuje pouze potiebné informace. Naopak nejhtiife hodnoceny byl
E-learningovy program pro Junior Shift Manazery s primérnou spokojenosti 5,5 bodu, 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 prili§ dlouha. Nevyhodu, kterou zmifiovali vSechny skupiny manazerd, byla
funkénost samostatné e-learningové platformy, kterd dle jejich slov v nékterych pripadech
,,pada“ a absolvované e-coursy ¢i videa se jim v nekterych pfipadech neulozi a musi tak dany
trénink absolvovat opétovné.

Otdzka ¢. 7: Jak jsi byl/a spokojeny/a s Classroom tréninkem na centrdle?

Sedma otazka dotazniku byla zaméfena na zjiSténi spokojenosti manazeru s absolvovanym
Classroom tréninkem. Jelikoz se tohoto tréninku u€astni pouze manazefi na pozice ASM a GM,
manazefi na pozicich JSM a SM odpovéd’ nehodnotili a oznacili moznost ,,N/A“, kterou tvotilo
58 %. Zbylych 42 % manazert hodnotilo svou spokojenost na Skale od 1 do 10 a méli téz
moznost uvést svlj komentar.

Vysledna spokojenost manazerti s Classroom tréninkem vysla na 8,7 bodu. I zde si autorka
analyzovala odpovédi zvlast dle manazerskych pozic respondentd, pricemz dospéla k zavéru,
ze ASM byli nadmiru spokojeni s absolvovanym tréninkem organizovanym na centrale
spolecnosti a svou spokojenost ohodnotili na 8,9 bodi. Manazefi chvalili jednotliva témata
tréninku, jejich trenéry a jejich velky pfinos do praxe. Dale téz uvadéli pfinos z pohledu sdileni
zkuSenosti mezi manazery zjinych regiont trénujiich se na ASM pozici. Nebylo zde
negativnich komentaru.
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Spokojenost generalnich manzerti s Classroom tréninkem byla hodnocena v priméru 8,5 bodu.
Manazefi zde uvadéli mnoho dékovnych komentaiti a hodnotili cely trénink za velice pfinosny
z pohledu uceleni znalosti, pfinosu do praxe, sdileni zkuSenosti, sezndmenti s trenéry a ostatnimi
manazery. Naorzdil vSak od komentaii ohledn€ spokojenosti s ASM Classroom tréninkem
uvadeli GM 1 konstruktivni zpétnou vazbu, kdy nehodnotili pozitivné ¢ast tréninku v oblasti
marketingu, objednavkovému systému, které bylo dle jejich slov pfili§ obecné. Dale méli
ptipominky k agendé, kdy naro¢na témata byla Skolena v odpolednich hodinach.

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

Utelem 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 primérna doba tréninku pro kazdou z pozic je uvedena
nize v Tabulce 4. Respondenti vybarali ze sedmi moznych odpovédi, pficemz mohli zvolit
pouze jednu. Prvnich pét moznosti nabizelo odpovéd od ¢trnacti dn do Ctyf meésicu, pata
moznost se tykala tréninku v délce péti a vice mésict a Sesta odpoveéd se tykala externé
nabranych manazerd u nichz je délka tréninku nastavena odli$né nez pro interné povySované
zameéstnance.

Vysledek primérnych délek tréninku na jednotlivé pozice dopadl primérné, kdy dva tréninkové
programy svou délkou v praxi odpovidaji oCekéavani a dva tréninkové programy jsou del$i, nez
je spolecnosti stanovena doba. Primérna délka tréninku na jednotlivé pozice je znazornéna nize
v Tabulce 3.

Tabulka 3 Vyslednd priomérna délka tréninku manazerii 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 mésice -
SM 2,5 mesice 2 mésice + 0,5 mésice
JSM 14 dni 14 dni -

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019

Jak lze vidét vySe z Tabulky 4 priméma doba tréninku dle nastaveného programu zcela
odpovida u pozice JSM, kdy 100 % manazert na pozici JSM uvedlo odpoveéd’ 14 dni. Téz
vSichni ASM uvedli, ze se trénovali na svou pozici po dobu stanovenou Tréninkovym
programem, ktera ¢ini obdovb dvou az tfi mésict, priCemz z odpovédi respondentt vyplyva,
ze trénink na pozici ASM trva spise v délce tii mésict nezli dvou. U doby tréninku na pozici
SM odpovédeéla presna polovina manazert, ze trénink piekracuje o jeden mésic a stravi jim
do doby svého RB tii mésice. Doba tréninkového programu pro GM vysla téz v priméru
o polovinu délsi, nez je stanoveno, pii¢emz bylo sedm trénink realizovano v odpovidajici dobé
ti mésicu, Ctyfi trvaly v délce Ctyf mésict a jeden manazer se trénoval na pozici GM v délce 5
a vice mésicl.
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Otdzka ¢. 9: Byla Ti v pritbéhu tréninku poskytovdna zpétnd vazba?

Devata otazka byla zaméfena na chovani nadfizenych a trenért, a to ve vztahu k poskytovani
zpétné vazby smérem k trénovanému manazerovi. Repondenti zde vybirali ze dvou moznych
odpoveédi ,,Ano“ ¢i ,,Ne“ a vysledek odpovédi respondentd vySel velice pozitivné. 100 %
manazert uvedlo, Ze jim v prubéhu tréninku byla poskytovana zpétna vazba.

Otdzka ¢. 10: Kolik ucenti jsi v pritbéhu pripravy na RB absolvoval se svym nadriizenym /
trenérem?

Utelem této otazky bylo zjisténi, zda absolvuji manaZeifi stanoveny optimalni podet ucen,
tzn. mentorinku ¢i koucinku se svym nadfizenym ¢i trenérem, v prub€hu piipravy na RB.
Pro GM pozice je doporuceno stravit se svym nadiizenym/trenérem nejméné Sest sezeni a pro
ostatni pozice je doporuceno absolvovat tfi az pét sezeni. Vzhledem k tomu, ze se mezi
respondenty nachazi celkem 10 manazerd, trénovanych se na pozici Generalniho manazera,
mélo 11 % manazerti 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 nadiizenym/trenérem

MANAZERY ABSOLVOVANY POCET UCENIi S
TRENEREM

W 3-5uceni M6 avice uceni 2 a méné uceni

Zdroj: Vlastni zpracovdni, 2019

Z odpovédi respondentt a vySe uvedeného Grafu 3 je ziejmé, ze 59 % manazerti absolvuje
v prubéhu svého tréninku tfi az pét sezeni se svym nadfizenym/trenérem. DalSich 11 %
manazert uvedlo, Ze stravilo se svym nadfizenym Sest a vice tréninkd a zbyvajici tfetina
reposndentt, konrétné 30 % uvedlo, Ze netravi se svym nadfizenym optimalni pocet
tréninkovych sezeni a absolvuje dvé a méné tréninkovych hodin.

Otdzka ¢. 11: Mél/a jsi v priitbéhu tréninku u sebe vidy nékoho, kdo by Ti poskytnul radu,
pomoc?

Jedenacta otazka se tykala poskytované podpory, konkrétné zjisténi, zda ji manazefi v prabéhu
tréninku pocituji a mohou se v piipadé potieby na nékoho obratit. Odpovédi respondenti byly
velmi pozitivni, kdy 96 % manazert uvedlo odpoveéd ,,Ano.

43



Otdzka ¢. 12: Co bys na tréniku navrhoval/a zlepsit:

Na otefenou otazku, co by manazeti navrhovali na tréninkovém programu zlepsit nebyl od 82
% respondenti uveden zadny podnét pro zlepSeni. Respondenti uvadéli odpovédi, Ze byli
s tréninkem spokojeni a ponechali by jej beze zmény. Zbyvajicich témet 20 % respondentt
uvedlo, ze by standartni dobu tréninku prodlouzili ¢i by zménili obsah Workbooku
a E-learningového programu. V souvislosti s E-learningoym programem uvadéli 1 néktefi
respondenti zkraceni délky E-learningovych e-coursu ¢i videii.

Otdzka ¢. 13: Spinil tréninkovy program Tvé ocekavani?

Na tfinactou otazku ohledné splnéni ocekavani manazert od Tréninkového programu na pozici
byly respondentim nabizeny pouze dvé moznost ,,Ano“ ¢i ,Ne“. Odpoveédi ucastniki byly
pozitivni a 93 % manazert uvedlo, Ze tréninkovy program splnil jejich ocekavani.

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

Posledni otazka zjistovala celkovou spokojenost manazerd s tréninkovym programem, kdy
respondenti méli volbu odpoveédi na Skale od 1 do 10. Celkova spokojenost manazer vysla
s nadprimérnym hodnocenim 8,2 bodii a zadny z manazer neuvedl hodnoceni pod 5 bod.

3.3.3 Oblast vyzkumu €. 3: Classroom trénink pro GM

Za ucCelem zjistit spokojenost manazert trénujicich se na pozici General manazer
s organizovanym Classroom tréninkem a pfinosem pro praktické vyuziti bylo pouzito metody
dotaznikového Setfeni. V druhém kroku oblasti vyzkumu ¢. 3 za ucelem zjisténi pifinosu
Classroom tréninku k naplnéni cilti 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/t/QKVIKS8Q ¢i v Priloze
11 této prace a jednotlivé body dotazniku a jejich vyhodnoceni jsou uvedena nize:

Otdzka ¢. 1: Vyjadri svou spojenost s jednotlivymi tématy v pritbéhu Classroom tréninku.

Na prvni bod dotazniku Gc¢astnici vyjadrili spokojenost s jednotlivymi tématy, které Classroom
trénink pro General manazery poskytuje. UcCastnici zde hodnotili na Skale 1-5 celkem jedenact
témat a jejich pramémné 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 prumérem 4.50 a vice se stal Situacni leadership a Insights
Discovery. Naopak nejhife hodncenymi tematy s primérem hodnoceni pod 3.50 jsou
Marketing — znacky X a Super Service (systém obsluhy zakazniki).

Celkové bylo hodnoceni jednotlivych témat nadprimérné s praimérem 3.90. Podrobna analyza
spokojenosti tcastnikl s jednotlivymi tématy v prabehu tréninku je znaroznéna v Piiloze 12
této prace.

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

Na otevienou otazku, sjakym tématem byli Gcastnici nejvice spokojeni a z jakého divodu
vzesla tfi témata, jimiz jsou Situacni leadership, Insights Discovery a Business matematika.
Utastnici nejéastdji ocetiovali propojeni predavanych znalosti s naslednym vyuzitim ve své
praxi. Mezi nejzajimavéjsi odpoveédi ucastnik lze zminit napt: ,, 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 vécech pomohlo a taky ocenuji, Ze jsme probirali priklady z praxe. “,
Situacni leadership — zacala jsem si uvédomovat dopad v komunikaci. A toho si vdzim. “, Insight
Discovery mé naucilo vyuzivat silnych a slabych strdanek tymu. “, , Matematika — dikladné

¢

procviceni a priklady na procviceni do budoucna. .

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

Na otevienou otazku, s jakym tématem byli ucastnici nejméné spokojeni a z jakého duvodu
pfevazovalo jedno téma, které oznacilo za neméné piinosné 40 % ucastnikd, kterym
je Super Service neboli systém zakaznického piistupu. Ugastnici uvadéli, ze dané téma je pro
opakovanim jiz znamych informaci a uci se tento systém obsluhy zakaznik(i na svych
restauracich.
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Dale 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
zaméfeny na vysvétleni a spravné pochopeni ucelu a odpovédnosti General manazera
a spravného zpusobu prezentace mési¢nich vysledki. Obé zminéna témata byla ohodnocena
jako prilis teoreticka, nekonkrétni a nepfili§ zaméfena na praktické vyuziti ucastniku.
Dale ucastnici spatiuji u téchto témat rozdil v pfinosu pro interni a externi manazery.
Mezi nejzajimave]jsi odpoveédi ucastniki lze zminit napt: ,, 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 zndm ze vSech stran. Naopak
chapu, zZe pro externi GMiT je to velky prinos“, ,, Role a DOS+ - i pres silnou prezentaci od
AleSe bylo téma prilis obecné, zvazil bych rozdéleni na vice skupin (mozZna i externi a interni
GM). “.

Otdzka ¢. 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 Gi¢astnikt, pfipravenost Skolitelt, prestavek
mezi jednotlivymi tématy, poskytovaném obcerstveni a dostateCném prostoru na dotazy
ucastniki. Nize v Tabulce 4 jsou uvedeny podrobné vysledky hodnoceni jednotlivych sekci
organizace Classroom tréninku.

Tabulka 4 Hodnoceni jednotlivych sekci organizace GM Classroom tréninku ucastniky tréninku

1 2 3 4 5 Vesledné
. Castetné . - ysledne
Nesplnilo splnilo Splnilo | PredCilo | oo o iiei | hodnoceni
oCekavani v e e, oCekavani oCekavani N
oCekavani
Tréninkova 2 i 6 6 3 3.39
mistnost
Informovanost o 0 0 3 4 1 4.44
tréninku
Pripravenost 0 0 1 10 7 433
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 4.17
dotazy

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019

Celkem byli manazefi spokojeni s organizaci tréninku na Grovni 3.9 bodu, tedy z 78 %. Nejlépe
hodnocenymi sekcemi s primérem nad 4.3 boda byla informovanost ti€astnikii o Classroom
tréninku z hlediska jejiho nacasovani i obsahu a pfipravenost a profesionalita trenért.
Nespokojenost ucastnici projevili zejména s obCerstvenim, s nimz nebyla spokojena témért
polovina ucastnikt (viz Tabulka 4).
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Otdzka ¢. 5: Uved své dalsi podnéty, dojmy a upresni své pripominky.

Posledni otazka dotazniku byla otdzkou otevienou a ucastnici, zde upfesiovali své dojmy
a poskytovali doporuceni pro vyssi ptinos celého Classroom tréninku a spokojenost ucastniki.
Konkrétné manazeti komentuji slozeni agendy tréninku, kdy doporucuji zaradit témata
zaméfena na analytické dovednosti na ranni hodiny. Dale by uvitali test na zavér Classroom
tréninku, pro uceleni a ovéfeni 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 zakaznikd. Ugastnici byli téZ vice konkrétni u nespokojenosti s organizaci
obcerstveni, na niz upozornili v odpovédich u pfedchozi otazky dotazniku a zmifiuji, ze by méli
radi sami moznost vybéru obédu. Nize na Obrazku 13 uvadi autorka vybrané odpovédi
ucastnikii. Mezi nejzajimavéjsi odpovedi ucastniktl 1ze zminit napt: ,, Matematika a PnL by
mélo byt v rannich hodindch.“, |, Vice ¢asu na Marketing a dat 30 minut i IT (objedndvky
elektroniky, zachdzeni s DM, reklamace apodobné.”, , Myslim, Ze vice casu na Merketingu
a SuSe. Nase skupina byla velmi komunikativni a cas nam u téchto Skoleni schdzel. Dékuji jesté
— matika je nutnd prvni dny rano“. ,, Bylo by dobré, kdybychom si mohli vybrat, co budeme chtit
Jist a neobjednat ho dopredu. “ Krdtky testik na konci — bud jako jako refresh, co jsme se naucili
nebo jako moznost k nalezeni prileZitosti. “.

B. Rozhovory s DC a AC

V dal§im kroku se za tiCelem zjisténi prinosu Classroom tréninku k naplnéni cilu a strategie
spole¢nosti obratila autorka na dva DC a dvanact AC, snimiz provedla individuélni
¢i skupinové rozhovory. Predmétem rozhovoru bylo zji§téni nazoru DC a AC na GM Classroom
trénink, ktery mohou hodnotit na zékladé znalosti a dovednosti manazerd v tréninku, jejichz
uroveni provefuji pii spoleénych sezenich v prubéhu pifipravy manazert ke slozeni Review
boardu a pfi Review boardu samotném.

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

Otazka ¢. 1: Jaké jsou nejcCastéjsi slabé stranky manazera v pribéhu Review boardu?

NejcastejSimi prilezitostmi 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 ur€enych pro identifikaci potencialu podiizenych a jejich vyuziti v praxi.
Za posledni nejcastéjsi prilezitost manazerd u RB povazuji coachi kompetenci — Podnikatelské
schopnosti, tykajici se provadéni financnich analyz a provadéni lokalnich marketingovych
aktivit na budovani trzeb.

Otdzka ¢. 2: Které téma postrddcdte v agendé 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 pfi zaveéreCném 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 pfi RB, vyS§si rezistence na stres a moznost ziskat zpétnou vazbu
od ostatnich ucastnik(i Classroom tréninku a jeho trenéra.

- Téma na trénink kompetenci a Hi pots kritérii zamétené na praktické vyuziti.
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- Téma Financniho auditu, které by bylo vedeno fiancnimi auditory a mohl tak manazery
l1épe piipravit na samotny audit, oekavané chovani v prubéhu auditu a zejména by
pispél k lepsi prevenci problémi ve financni oblasti a piispél by k lepsimu vysledku
auditd ve spoleCnosti.

Otdzka ¢. 3: Na které téma mate zpravidla nejlepsi zpétmou vazbu od svych manaZeru?

Nejlepsi zpétna vazba, kterou ziskavaji AC a DC od svych manazera v tréninku jsou
jednozna¢né Situacni leadership a Insights Discovery, a to zejména z divodu profesionality
trenéru a velkého praktického vyuziti v oblasti budovani a vedeni tymu, tymové prace, emocni
inteligence a rozhodovani.

Otizka ¢. 4: Na které téma mdte zpravidla nejhorsi zpétnou vazbu od svych manazerii?

Téma Marketingu je manazery ¢asto zmiflovan ve spojistosti s nenaplnénym ocekavanim, pri
némz se manazefi chtéji zameéfit zejména na praktické priklady z marketingovych aktivit, které
pomahaji manazerim budovat trzby restauraci. Téma je zaroven kritizovano i z hlediska
prezentacnich schopnosti specialisty marketingu vedouciho dané téma.

Téma Systém obsluhy zakaznik®, které manazefi v tréninku povazuji za nadbytecné a pro né
dobfe znamé. Nazor District coachtl je vSak takovy, Ze systém zakaznického pfistupu je pro
spolecnost klicovy, a tudiz opakovani neni na Skodu a jsou ochotni vénovat mu finance navic.

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

- Organizovat GM Classroom trénink Castéji, tedy nikoli jednou za dva mésice, ale kazdy
mesic, kdy AC uvadi divody, ze mnohdy v pfipad€, ze se manazer nemuze at uz
z pracovniho ¢i osobniho divodu nemuze Gcastnit Skoleni v daném mésici, musi Cekat
nasledujici dva mésice, kdy se Skoleni tGi¢astni a z tohoto divodu nemize manazer
zakoncit svij trénink v planovaném terminu.

- Najit moznosti uspory v celkové organizaci Classroom tréninku — zkraceni agendy
tréninku i jeji prizpusobeni tak, aby manazefi nemuseli na misto Classroom tréninku
pfijizdét jiz den predchozi. V tomto pfipadé AC, DC argumentuji tim, ze naklady
na Classroom trénink jejich manazerti jsou vysoké a plati predevsim vysoké Castky
za ubytovani svych ucastnik.

3.3.4 Oblast vyzkumu €. 4: Classroom trénink pro ASM

Za ucelem zjisténi spokojenosti manazerti trénujicich se na pozici Assistant manazer
s organizovanym Classroom tréninkem a pfinosem pro praktické vyuziti bylo pouzito
dotaznikového Setfeni a v druhém kroku za ucelem zji§téni pfinosu Classroom tréninku
k naplnéni cilti a strategie spoleCnosti se obratila autorka na Regional coache a General
manazery odpovédné za oblast rozvoje manazeru v daném regionu, snimiz provedla
individualni ¢i skupinové rozhovory.

A. Dotaznikové Setieni

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

U prvniho bodu dotazniku t€astnici vyjadiovali svou spokojenost s jednotlivymi tématy, které
Classroom trénink pro Assistant manazery poskytuje a jehoz prumeérny 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 urovni nad o¢ekéavani.

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

Utastnici zde hodnotili na $kale 1-5 celkem patnact témat, pfi¢emz nejlépe hodnocenymi
tématy s prumérem nad 4.50 byl Proces naboru pro znacku X i Y s hodnocenim 4.78 a 4.75 a
téz Workshop na ASM rutiny znaCky X s primérem hodnoceni 4.60. Naopak nejhure
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 ucastnikt s jednotlivymi tématy v prubéhu tréninku je znaroznéna nize
v Priloze 14 této prace.

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

Na otevienou otazku, sjakym tématem byli ucCastnici nejvice spojkojeni a z jakého divodu
vzeslo jedno prevazujici téma, kterym je Pracovni pravo. Assistant manazefi jej povazuji
za nejpiinosné§i z hlediska skvélych prezentacnich dovednosti Skolitele, uvadéni mnoha
priklad z realnych situaci a moznosti diskuze nad situacemi s nimiz se manazefi setkavaji.
Ucastnici maji zaroveii pocit dobrého porozumnéni pracovnimu pravu, které povazuji pro jejich
préci za klicové a do doby konani Classroom tréninku v ném pocit'uji znané znalostni rezervy.
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Druhym c¢asto zminovanym tématem, s nimz byli u€astnici nejvice spokojeni je téma Motivace,
které je zaméfeno jak na motivaci ucastnika tréninku, tak na zptsoby motivace potfizenych
zamé&stnanct Assistant manazerd. UGastnici povazuji téma za piinosné, v praxi dobie
zuzitkovatelné, pIné novych napadu a zabavné.

Poslednim &asto zmifiovanym tématem je Proces naboru. Ugastnici si chvali dany trénink
za vyuziti metody Hrani roli, kdy si mohou vyzkousSet naborové pohovory s uchazeci, pozorovat
ostatni ucastniky, byt pozorovan a ziskat rady a nové zkusenosti pro vedeni pohovora. Zaroven
oceriuji zaméféni 1 na Casté chyby pfi vedeni pohovortu a rady, jak se jich vyvarovat. Mezi
nejzajimave]jsi odpoveédi ucastnikti 1ze zminit napt: ,, Pracovni pravo, vecnda komunikace, redlné
problémy, znalost lektora. “, S pracovnim prvem jsem byla nejvice spokojena, zjistila jsem vse,
co jsem potiebovala. “, ,, Pracovni pravo, jelikoz jsem v ném mél nejvétsi rezervy. “, ,, Pracovni
pravo a motivace — poddno tak, Ze jsem to pochopila, nejzabavnéjsi cast z mého pohledu.
Spousta prikladii z praxe. “, .,V ramci Skoleni Proces ndaboru sem byla velmi nadSeni z moznosti
hranti 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 Gcastnici nejméné spokojeni a z jakého divodu
byla zmifiovana pouze dvé témata, kterym je Super Service, tedy systém zakaznického ptistupu
a Workshop na ASM rutiny znacky Y. Davodem nespokojenosti s tématem Super Service
je dle ucastnikt 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 komentafich oznacovano
za DOS+) byla dle uc¢astnikti nizka uroven poskytovanych informaci, které pfisuzuji niz§im
manazerskym pozicim, nezli je pozice Assistant manazera. Dale povazuji informace
za povrchni a uvitali by, kdyby se dané téma probiralo vice do detailu.

Dale ucastnici nezminili zddné z dalSich absolvovanych témat a vSechna hodnotili nad sva
oCekavani. Mezi nejzajimavé€jsi odpovedi ucastnikl 1ze zminit napi: ,,SuSe — je to 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+
ocekdvala jsem néco jiného, bylo to spi§ na urovni JSM. “, ,, DOS+ bych vice probral do hloubky
i s pripravou, porovnat DOS+ reporty i s PnL. “.

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

Otazka na zhodnoceni spokojenosti s organizaci celkého ¢tyfdenniho tréninku je rozclenéna
do kategorii: Skolici mistnost, informovanosti Gcastnikt, pfipravenosti Skolitelt, prestavek mezi
jednotlivymi tématy, poskytovaném obcerstveni a dostate¢ném prostoru na dotazy ucastnikd.

Celkem byli manazefi spokojeni s organizaci tréninku na 4.15 bodd, 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
. Castetng . S Vysledné
Nesplnilo splnilo Splnilo | PredCilo 1 o 5y oieq | hodnoceni
oCekavani N oCekavani oCekavani N
oCekavani
Tréninkova 0 0 17 4 11 3.81
mistnost
Informovanost o 0 1 8 3 20 431
tréninku
Pripravenost 0 0 6 9 18 4.4
trenéru
Dostatek 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 zakladé Tabulky 5 1ze konstatovat, ze nejlépe hodnocenymi sekcemi s primérem nad 4.3
bodt byla informovanost Gcastnikii o Classroom tréninku z hlediska jejiho nacasovani i obsahu,
téz pripravenost a profesionalita trenért, dostatek odpocinku, tedy prestavek mezi jednotlivymi
tématy Ctyfdenniho tréninku a moznost zodpovézeni vSech potiebnych otazek a nejasnosti.

Nespokojenost ucastnici projevili zejména s obCerstvenim, s nimz nebyla spokojena tietina
z nich a druhym faktorem hodnocenym pod urovni 4, tzn. ptedcilo ockavani, byla hodnocena
Skolici mistnost.

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

Posledni otazka dotazniku byla otazkou otevienou a ucastnici, vyjadfovali své dojmy
a uvadéli pondéty a pripominky. Vysledky této otazky byly ve vétSin€ piipadi pozitivniho
charakteru. Ugastnici ocefiovali skv&lou trovei trenértl, pozitivni energii, ktera provazela cely
Classroom trénink a ptinos probiranych témat. Téz uvadéli, ze ziskali mnoho novych poznatkt
a cely trénink byl pro né ucelenim vSech pottebnych informaci pro vykonéavani dané pozice.
Za ptinosné povazuji respondenti i bliz§i seznameni s kolegy na restauracich, s nimiz se bézné
nesetkavaji a blizsi seznameni s kolegy na centrale spoleCnosti a téz utuzeni pocitu, Ze si jsou
vSichni ndpomocni a vzajemné se podporuji.

Vyskytlo se tu vSak i nékolik doporuceni a dojmu:
- Rozdé&lit ASM na skupiny dle jejich zkuSenosti a znalosti v roli ASM, tedy zda jsou ASM
na zacCatku svého tréninku nebo jiz pied jejim koncem, tedy pired Review Boardem.

- Zmeénit agendu Classroom tréninku tak, aby byli témata zaméfena na analytické dovednosti
zatazeny na zacatek agendy a nikoli na jeji konec, a to z diivodu soustfedénosti tCastniki.
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- Ze strany organizatort ASM Classroom tréninku nedoslo dle zpétné vazby tcastnika
ke kontrole splnéni pravidel pro moznou ucast na tréninku a byla umoznéna ucast i tém
manazerum, ktefi nesplnili stanovena pravidla, tj. mit na urcité stanovené urovni
vypracovan Workbook, E-learning pro danou pozici a mit adekvatni obleCeni.

- Prilis vysoka teplota ve Skolici mistnosti.

Nejzajimaveéjsich odpovedi ti¢astnikil je mnoho a jsou proto uvedeny v Piiloze 15 této prace.

B. Rozhovory s AC a GM

V dal§im kroku se za tiCelem zjisténi prinosu Classroom tréninku k naplnéni cilu 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 zaklad€ znalosti
a dovednosti manazert v tréninku, jejichz Giroven proveéfuji pii spolecnych sezenich v pribéhu
pfipravy manazeru ke slozeni Review boardu a pii Review boardu samotném.

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

Otdzka ¢. 1: Jaké jsou nejcastéjsi slabé stranky manazerii v priitbéhu Review boardu?

NejcastejSimi prilezitostmi pro rozvoj, a tedy ve spolecnosti povazovano za slabé stranky
je podle zpétné vazby z RB manazert efektivni komunikace a analytické dovednosti, tedy
schopnosti analyzovat a efektivné fidit naklady na zaméstnance a hledat cesty uspory naklada.
Ptilezitosti byva také dobré porozumnéni kompetencim a Hi-pots kritériim.

Otdzka ¢. 2: Které téma postradcdte v agendé ASM Classroom tréninku?
- Téma Efektivni komunikace a pfedavani zpétné vazby.

- Trénink nazyvany Q&A RB, pfi niz by manazefi vyuzivali tréninkové metody Hrani roli
a prakticky si zkouseli situaci pfi zavérecném Review boardu a trénovali si odpovédi
na mozné otazky, s nimiz se mohou setkat pfi RB. Vyhodou by byla lep§i pfipravenost na
typ otazek pokladanych pii RB, vyssi rezistence na stres a moznost ziskat zpétnou vazbu
od ostatnich ucastnikti 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 mate zpravidla nejlepsi zpétnou vazbu od svych manazZeru?

Nejlepsi zpétna vazba je na téma Pracovniho prava, kdy manazefi oceniuji uceleni infromaci,
ovéteni postuptl 1 probirani praktickych ukazek. Dalsim velice oblibenym Skolenim je téma
Motivace, kdy si chvali prezentacni dovednosti trenéra, skvélou energii, konkrétni priklady
a sdileni zkuSenosti.

Otdzka ¢. 4: Na které téma mate zpravidla nejhorsi zpétnou vazbu od svych manazZerii?

Konstruktivni zpétna vazba je manazery zmifiovana u tématu Planovani a analyzy naklada
na zameéstnance, kdy uvadéji ze ne vzdy je vSe vysvétleno dle oCekavani a nektera témata
v ramci tréninku analytickych dovednosti postradaji, napt pocitani fluktuace, vypocet mzdy
fadovych zaméstnancti a kontrola planu nakladi na zameéstnance.

52



Dale manazefi v nékterych piipadech zminuji téma Systému obsluhy zakazniku, které povazuji
za pouhé opakovani informaci, bez dalsiho pfinosu.

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

Najit moznosti uspory v celkové organizaci Classroom tréninku — zkraceni agendy tréninku
ptedchozi. V tomto pfipadé AC argumentuji tim, ze ndklady na Classroom trénink jejich
manazeru jsou vysoké a plati predevsim vysoké Castky za ubytovani svych ucastnikd.

Dale AC pozaduji zlesit téma tréninku Planovani a nalyza naklada, kdy dle zpétné vazby svych
manazeri povazuji trénink za nekonzistentni, s Casto se stfidajicim trenérem a v nekterych
ptipadech jejich Spatnou piipravenost.

3.3.5 Celkové zhodnoceni systému vzdélavani a rozvoje

Na zakladé provedené analyzy a vyzkumu 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 vzdelavaci a rozvojovy proces spolecnosti je velice dobte
nastaven, vyuziva aktualnich trendt ve vzdélavani, odpovida potfebam spolecnosti a podporuje
jeji rast.

SpoleCnost ma diky svému rozvojovému a vzdélavacimu procesu zajisténo nastupnictvi
a neustaly rozvoj svych manazeri, coz by mélo byt dle odbornikll (Vodak a Kucharcikova,
2011; Armstrong, 2015) pravé jednim zcili rozvoje zaméstnanci. Je také spravné,
ze neinvestuje finan¢ni prostiedky do rozvoje lidi bez potencialu a ma stanoveny predpoklady
zaméstnancl pro rozvoj, coz je pravé Amstrongovym doporucenim (2015). 1 presto, ze
spolecnost nevyuziva pro identifikaci potencialu u zaméstnanci Assessment ¢i Development
center, jak doporucuji Armstrong (2010) ¢i Folwarczna (2010), vyuziva k odhalovani
potencialu a oblasti pro rozvoj, kompetencnich pohovora.

Spolecnosti jsou téz vymezeny kompetence, na jejichz rozvoj se vramci SYW procesu
u manazert zaméfuje, dle nichz na né€ také nahlizi a hodnoti je. Velkym pozitivem SYW procesu
spolecnosti, na némz se shodlo az 78 % respondentu je, ze ma kazdy zaméstnanec moznost se
rozvijet, vyuzivat pfilezitosti, pracovat na sob¢ a kariérné rist a neméli by mu v cesté stat mozné
nesympatie od nadfizeného ¢i jakékoli jiné nespravedlivé divody pro znemoznény rozvoj,
jelikoZ se muze k rozvoji nominovat i on sam. SYW proces tak napomaha spolecnosti snadnéji
odhalit talenty a zaroveri pasobi na fluktuaci a motivaci jejich zaméstnanca.

Vzdélavani a rozvoj zameéstnanci je ve spoleCnosti kliCovou oblasti a u vSech pozic
ma jednoznacné definovan rozvojovy a vzdélavaci proces, ma stanovena ocekavani od kazdé
z pozic, rozviji potfebné mekkeé i tvrdé dovednosti a v ramci tréninkovych programa kombinuje
formalni 1 neformalni pfistupy ke vzdélavani. Cely rozvojovy proces je komplexné nastaven
a vhodné kombinuje metody ,,on the job* a ,,off the job* tréninku. Vyuziva vétsSinu odborniky
doporucenych metod a pouziva i ne tak bézné vzdélavaci metody, jimiz je naptiklad 360° zpétna
vazba ¢i Individudlni 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 (pf. Classroom trénink, e-learning) a rozvoje pomoci mentorinku
¢i kouc€inku trénovaného s nadfizenym. Diky tvrzeni Grubera & Kyrianové & Fonville (2016,
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s. 170) lze tici, ze spoleCnost spravne v prvni fazi vzdélavaciho a rozvojového procesu provadi
kompetenéni pohovor, nasledn€é prechazi k rozvoji potfebnych kompetenci tréninkem
za pomoci e-elarningovych programi, pracovniho seSitu s cilem ziskat teoretické znalosti,
zaroven vyuziva metod vzdélavani na pracovisti a rozvijeni potiebnych dovednosti v praxi.
V dalsim kroku organizuje i spolecny workshop prostiednictvim Classroom tréninkd, pii némz
dochézi k uceleni a sdileni informaci.

Z hlediska nakladd pro spolecnost na vzdélavaci a rozvojovy proces zaméstnancu je zna¢nou
vyhodou jeji schopnost zajistit kompletni rozvojovy proces z internich zdroji, vyuzivanim
e-learningu, vlastnich vzdélavacich prostord, vlastnich trenérd, internich coachii a Skoliteld.
Pravé tyto faktory hraji dle Bartotikové (2010) a Sikyfe (2014) zasadni roli pfi moznostech
uspory nakladi na vzdélavaci a rozvojovy proces.

Na zékladé provedeného vyzkumu lze vzdélavaci a rozvojovy proces spole¢nosti oznacit
za transparentni, a to diky jeho spravedlivému nastaveni pro v§echny zaméstnance spolecnosti,
predem komunikovaného ocekavani a vSeobecné vysoké informovanosti zaméstnancu, kdy 100
% respondentt vi, k cemu SYW proces slouzi, 94 % vi, zjakych krokt se sklada a 82 %
si je spravné védomo, co musi ud¢lat pro zapojeni se do SYW procesu.

Lze téZ fici, Ze v ramci tréninkovych programi manazeru jsou vzdélavaci metody poskytovany
na kvalitni Grovni, s dobrymi lektory, praktickym zaméfenim a spliujici ocekavani ticastnika.
Z pohledu zaméstnancu spolecnosti spliiuje SYW proces jejich oCekavani, na Cemz se shodlo
az 86 % dotazanych a celkova spokojenost s procesem je hodnocena nadprimérné (hodnoceni
8,26 bodt z 10 moznych).

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

Dalsi zjisténou prilezitosti ve funkCnosti procesu v praxi je nedostatek absolvovanych
tréninkovych sezeni trénujiciho se manazera s nadfizenym, které dle respondentd fadné
neabsolvuje az 33 % manazerd. Negativem nastaveného procesu je t€Z nedostatek ¢asu v ramci
pracovni doby poskytované na rozovoj manazert, kdy diky provedenému vyzkumu bylo
zjisténo, ze manazefi travi vzdélavanim své osobni volno a nestihaji se vénovat rozvoji
v pracovni dob¢. Pravé tyto tfi zjisténé nedostatky mohou mit dle autorky dopad na procentualni
uspésnost zavéreCnych Review boardl, ktera je i jednim z ukazateli hodnoceni celkového
vzdélavaciho procesu a jenz se pohybuje na 84 %. Prilezitosti byly identifikovany 1 pfes
prevaznou spokojenost ucastnikt téz v ramci tréninkového programu a jeho jednotlivych Casti,
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 navrhi a doporuceni k provedeni
zmény procesu rozvoje manazerd spole¢nosti XY s.r.o. Jednotlivé navrhy a doporuceni
vyplyvaji z vyhodnoceni provedeného pruzkumu procesu rozvoje, uvedené¢ho v kapitole 3.3
této prace.

Nominace manazera do SYW procesu skrze e-learningovou platformu

Prvni nedostatek ve funkcnosti procesu SYW odhalila autorka ve zptsobu piihlasovani neboli
nominace manazeri do rozvojového procesu a navrhuje zaméfit se na zvySeni procenta
zaméstnancu piihlasujicich se do rozvojového procesu skrze e-elarningovou platformu.

Z provedeného prazkumu bylo zji§t€no, ze vyuZziva spravnou a spolecnosti poZzadovanou cestu
nominace skrze e-learningovou platformu pouze 53 % manazerd. Pro spole¢nost ma vyuzivani
nominace skrze e-elarning ptinos z hlediska moznosti sledovani pribéhu rozvojového procesu
manazera, jeho lepsi exekuce, kvalitnéjsi podpory a v neposledni fadé moznost provadéni
analyz, srovnavani rozvoje s ostatnimi zemémi spole¢nosti a uchovavani dat pro pozdéjsi
potiebu, kterou muze byt napiiklad hodnoceni pracovnika.

Autorka za timto u¢elem doporucuje HR manazerim obnovit komunikaci smérem ke vS§em
manazerum restauraci vCetn€ jejich nadfizenych, tzn. AC a pfipomenout divody a podstatu pro
piihlasovani se do SYW procesu skrze e-learningovou platformu. Zdrojem komunikace muze
byt e-mailova komunikace, intranet spolecnosti i vytvoreni plakatu nebo jiné atraktivni formy
sdéleni, které by manazefi uvefejnili na informacnich nasténkéach v restauracich. Moznou
formou podpory komunikace pro piihlasovani zaméstnanci do rozvojového procesu je téz
vyuziti E-learningové platformy a zafazeni kratkého videa €i pouze pdf souboru (online
plakatku) do tréninkovych programi manazera a fadovych zaméstnanca.

Zaroven autorka doporucuje, aby se HR manazefi obratili na Generalni manazery, ktefi jsou
odpovédni za vedeni oblasti lidi v daném regionu o podporu v dodrzovani procesu a pravidelné,
idealné na mési¢ni bazi, kontrolovali ptihlasovani svych talenti v ramci systému a prubéh
rozvoje manazert v daném regionu.

Individualni rozvojovy plan

U vyuzivané metody rozvoje pomoci Individualniho rozvojového planu manazera doporucuje
autorka zaméfit se na zlepSeni uspésnosti jeho realizace, usnadnit manazerim jeho sestaveni
a podporovat manazera v priubéhu prace na jeho IDP.

Z odpoveédi respondentt totiz vyplynulo, Ze Ctvrtina, tj. 26 % manazera v prubéhu rozvojového
procesu nevypracuje svtj Individualni plan rozvoje a ze zbyvajicich 74 % jej do doby zakonceni
rozvojového procesu, tj. RB nedokonci 23 % manazert. Z vysledkt vyzkumu tedy vyplyva,
Ze témer polovina manazerd v rozvoji IDP nevyuziva.

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

navrhuje autorka, aby se spolecnost zaméfila v prvni fad€ na tuto oblast. Vhodnou cestou by
mohlo byt vypracovani nékolika vzorovych IDP s doporu€ujicimi aktivitami pro kazdou
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z deseti kompetenci, a to pro kazdou manazerskou urovenl. Manazefi by si tak mohli 1épe
predstavit, které aktivity by pro jejich rozvoj byly vhodné.

Dale zalezi na vztahu spole¢nosti k dulezitosti IDP, jelikoz dle jejich pravidel je podminkou
pro uspésné absolvovani RB manazera, a tudiz uspésné dokonceni jeho tréninku, spravné
sestavené a dokoncené IDP. Vzhledem k vySe uvedenému zjisténi je ziejmé, ze RB komise
netrva ve vSech ptipadech na dodrzeni tohoto pravidla, a to az v témér 50 %. Pokud by tedy
spoleCnost chtéla zvysit procento uspeésné dokoncenych IDP, méla by komise pii RB trvat
na dokonceném IDP manazera stejné tak, jako trva na dokonceni Workbooku ¢i absolvovani
E-learningového programu a nepfipustit manazery k RB. Predtim by vSak bylo nutné opétovné
komunikovat smérem k manazerim pravidla tréninku a podminek pro tspésné absolvovani RB,
aby nedoslo k nedorozuménim ¢i demotivaci manazeru.

Dalsim doporucenim pro zlepSeni prace manazeru s IDP a jejich motivaci k nému by mohla byt
vétsi podpora od Training & Development manazeru, a to i presto, ze az 64 % renspondentu
uvedlo, zZe se jim podpory z HR oddéleni dostava. Autorka navrhuje, aby T&D manazeti dle
dané manazerské pozice (zejména pozice ASM a GM) organizovali spolecné ¢i individualni
sezeni/konferencni hovory/telefonaty, a to za ucelem sestaveni IDP manazera.

Zatcelem zlepSeni exekuce IDP manazert by mohlo byt dle autorky téz vhodné ze strany T&D
manazeru 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 u¢eni manazeru

Dalsim doporucenim autorky je provést revizi manazerim poskytovanych placenych hodin
za ucelem jejich tréninku. Dle zpétné vazby manazerti na otazku ohledné negativ SYW procesu
bylo zjisténo, ze i vzhledem k naroCnosti rozvojového procesu a obligatornich pozadavka
spolecnosti pro jeho uspésné zakonceni, spatiuji, Ze se jim nedostava dostatek Casu na trénink
a rozvoj svych kompetenci, a to v ramci pracovni doby. Uastnici dle jejich nazoru musi pro
svlj rozvoj obé&tovat vice Casu ze svého soukromého volna.

Autorka vSak nechce pouze na zakladé této ziskané zpétné vazby, délat zaveéry a doporucit
spoleCnosti, aby manazerim pfiidavala placené tréninkové hodiny, jelikoz si uvédomuje
finan¢ni narocnost takovéto zmeény, ale doporucuje zjisténé negativum dale analyzovat a
podivat se na vysledné procento fluktuace manazert v tréninku, zjistit a nalyzovat duvody
odchodll manazerti v tréninku a poté v pripadé zjisténi, ze fluktuace manazert v tréninku je
vysoké a z €asti zapfi¢inéna narocnosti tréninku a nedostate¢né poskytnuté doby pro trénink
manazeru, Ize nasledn€ propocitat se zménou spojené naklady i pouze pro zaCatek otestovat
zmeénu na nékolika manazerech. Vhodné by bylo prodiskutovat navrh i s Regionalnimi Coachi
a zjistit jejich pohled na véc, zda pfi tréninku svych manazetd téz spatiuji, ze spoleCnost
manazerim v tréninku neposkytuje dostatek tréninkovych placenych hodin.

Poskytuti vice tréninkovych placenych hodin by mohlo pfispét i k lep§imu plnéni IDP, jelikoz
respondenti téz uvadéli, ze na plnéni IDP nemaji dostatek Casu a musi se jim zabyvat ve svém
osobnim volnu. Je otdzkou, zda by pfidani placenych tréninkovych hodin, tedy ucenim se misto
toho, aby manazefi vykonavali svou praci, by byl optimalizovan i1 ¢as straveny v ramci
celkového pribéhu Tréninkového programu a prispél by k vétsi pravdépodobnosti manazera
uspét pii zavéreném RB. Cas na uleni navic by mohl sniZit moznou demotivaci manazert
v tréninku a zvysSit tak jejich spokojenost.
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Uceni se s nadfizenym/trenérem

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

Z provedeného prizkumu zaméfeného na fungovani tréninkového programu manazera autorka
zjistila, ze 33 % manazeri absolvuje v prabéhu tréninku méné tréninkovych sezeni
(mentorinku, koucinku) se svym nadfizenym ¢i trenérem, nez je spole¢nosti pozadovano.
Autorka v tomto ptipadé 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 divody pro neposyktovani dostatecného poctu
uceni a zjistit, jaké jsou zde ptipadné bloky, at’ uz z jejich strany ¢i ze strany jejich manazera
v tréninku. Téz by mohli Training & Development manazefi podpofit splnéni optimalnich
hodin tréninku tim, Ze v pribéhu svych pravidelnych meési¢nich telefonati s manazery
v tréninku budou ovéfovat, pocet absolvovanych sezeni dotyéného manazera s nadfizenym
a vpripadé jejich nedostatku vyzvou manazera k naplanovani si spoleCného uceni
a pfipomenou jim vyhody dané aktivity.

General manazer Classroom trénink

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

- Prvnim doporu¢enim je provedeni zmény agendy tréninku, spocivajici v pridani
potfebnych tréninkii na téma Efektivni komunikace, Q&A RB, IDP & Kompetence &
Hi pots kritéria a Finan¢ni audit. Divodem je zjiSténi, ze tato témata manazerdm
v tréninku aktudln€ schazi, maji v té€chto oblastech nejvétsi rezervy a jsou Castymi
ptilezitostmi pii zaveérecnych Review boardi. Jelikoz vSechna tato témata mohou byt
vedena internimi lektory, jako jsou AC, DC, HR a interni Finan¢ni auditofi, doporucuje
autorka HR oddéleni najit vhodné lektory a spolecné stanovit ocekéavani tréninku, jeho
cile a rozvhnout si jej, aby mohl byt uréen optimalni €as tréninku a témata mohla byt
zakomponovana do konecné agendy GM Classroom tréninku. VSechny tréninky krom
Finan¢niho auditu, u nehoz se jedna vyuziti metody Skoleni, bez pfili§ aktivni Ucasti
manazeri v tréninku, jsou uskuteCnény s cilem co mozna nejvétsiho vyuziti v praxi
a je u nich vyuzito metody workshopu.

- Témata, u nichz doporucuje autorka zlepsSit obsah tréninku, zaméfit se na piinos
do praxe, sdilet nejlepsi zkuSenosti a koncipovat trénink spiSe do workshopu nezli
standardniho Skoleni, jsou Marketing a Role GM & DOS+. Duvodem navrhované
zmény je zp€tna vazba respondentl, ze postradaji ptinos 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 manazert 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 Cetna 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 potfebam spolecnosti a nazoru District coacht dany trénink ponechat v agendé GM
Classroom tréninku, doporucuje autorka zamyslet se nad moznosti zmény obsahu
tréninku tak, aby se zde vyskytovaly i nové, detailn€jsi informace a byl manazeram
ukazan novy pohled na obsluhu zakaznik( z hlediska financi a budovani trzeb, coz
je 1 jednim zcild a odpoveédnosti pozice Generalnich manazeri. Za timto ucelem
by autorka doporucila HR oddéleni usporadat setkani s trenéry daného tématu a prizvala
téz vybraného Regionalni coache ¢i zkuSeného Generalniho manazera zaméfeného na
oblast obsluhy zakaznikd a budovani trzeb na restauraci, ktefi by mohli pomoci 1épe
koncipovat dané téma.

- Dalsi zménu v ramci GM Classroom tréninku doporucuje autorka provést v uprave
agendy celého tréninku tak, aby byla pro manazery narona témata na pozornost
zatazena v jejich dopolednich hodinach. Divodem této zmény je zpétna vazba
ucastnikl, ze v odpolednich hodinach nemaji na témata zaméfena na pocitani
a vyzadujici vysoké soustfedéni tolik potfebné 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. Divodem, je vysledek hodnoceni spokojenosti
ucastnika s touto kategorii organizace tréninku, kterou hodnotili jako vyrazn€ nejslabsi
(s pramémym hodnocenim 2.78 bodu) a pro témeér 40 % ucastniki byla uroveri
poskytovaného obcerstveni pod jejih oCekavanim. Autorka navrhuje pfed objednanim
daného obédu pro ucastniky zjistit jejich preference, zohlednit je a v nejlepsim pripadé
dat acastnikim moznost vybéru.

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

TEMA
Uvitani
Role GM  DOS+
Obéd

1DP & Kompetence & Hi-pots
Efektivni komunikace + OA RB

Insight Discovery
Obéd
situaéni Leadership

Finanéni audit
Business Matematika & PnL
Dbéd
Business Matematika & PnL
Marketing

Systém obsluhy zakazniki
Pravni minimum
Administration
Obéd

AmBuy & Procurement
Pracowni pravo

Zdroj: Viastni zpracovani, 2019

Jak 1ze vidét na Obrazku 10, na némz je znazorné€na nové navrzend Agenda GM Classroom
tréninku, jedna se o trénink ¢tyt denni, pfi¢emz prvni den je agenda tréninku planovana od 8:30
do 17:00 hodin a obsahuje tfi rozvojova témata. Classroom trénink zacina uvitanim ucastnika,
seznamenim s agendou, celkovou organizaci tréninku a muze byt vhodnou soucasti
seznamovaci hra, kterd rychleji rozproudi atmosféru a komunikaci. Tato uvitaci prvni Cast
tréninku je zajisténa oddélenim HR, konkrétné T&D manazery. Po uvitani nasleduje t¢éma Role
GM a DOS+ a po ob&dé trénuje oddéleni HR téma IDP, kompetenci a Hi-pots kritérii. Prvni
den je zakoncCen tréninkem na Efektivni komunikaci a Q&A RB.

Druhy den je zaméfen na rozvoj mékkych dovednosti, kdy nejprve Gcastnici absolvuji trénink
na Insight Discovery a nasledné poznavaji a zjistuji své styly vedeni lidi, na hoding tzv.
Leadershipu. Tteti den tréninku zacind hodinou zamétenou na finan¢ni audit a od 9:00 do 16:00
hodin travi manazefi ¢as rozvojem analytickych a podnikatelskych dovednosti. Posledni hodinu
stravi manazefti Skolenim od oddéleni marketingu zaméreném na lokalni marketingové aktivity
restauraci.

Posledni Ctvrty den zacinaji manazefi workshopem na Systém obsluhy zakaznika, dale
Skolenim od pravniho oddéleni a Skolenim od oddé€leni finanéniho. Poslednimi dvémi tématy
GM Classroom tréninku je Skoleni od odde€leni zakdzek a nakupu a Skoleni zaméfené
na pracovni pravo, vedené oddélenim tzv. tvrdého HR.
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Assistant manazer Classroom trénink

V ramci ASM Classroom tréninku identifikovala autorka nékolik pfilezitosti a podnétd pro
zlepseni, a to diky ziskané zpétné vazbé od 89 manazert 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 prilezitosti manazeri efektivni
komunikace. Dal§im divodem, je pomoci manazerim lépe se pfipravit na samotny Review
board, zodpovidani otazek pred 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 uzce souvisi s tréninkem typu otazek
a odpovédi v ramci piipravy na RB, jelikoz pravé pii RB je efektivni komunikace velice
dilezita. Casova dotace je autorkou navrzena v délce dvou hodin a vhodnym trenérem
jejeden DC ¢i AC, a to zejména ti, jejichz pfednosti je efektivni komunikace a zarovei jsou
Castymi ucastniky komise pii RB a umi klast vhodné otazky a predavat zpétnou vazbu.

Systém vzdélavani zaméstnanci propojit s tématem Individualniho planu rozvoje
a nove k nim pfidat i trénink na manazerské kompetence a Hi-pots kritéria neboli kritéria
pro rozvoj na vyssi pozici. Diivodem pro pridani tréninku na kompetence a kritéria rozvoje
je zjiSténi, ze manazefi pii jejich zavérecné RB Casto nerozumi dobfe jednotlivym
kompetencim a neumi definovat konkrétni pfiklady chovani a tudiz s nimi nedokazi dobte
pracovat. Duvodem pro spojeni vSech tfi témat je jejich tzka 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 vzdelavani zameéstnancti, které ve spolecnosti puisobi
a jelikoz pravé ASM je odpovédny za vzdé€lavani fadovych zaméstnanct, probirali by se
oblasti jako Princetonsky model uceni a SYW proces. V dal§i fazi by se tréner vénoval
tématu Hi-pots kritérii a kompetenci pro uroveit ASM. A v posledni ¢asti tréninku by bylo
probirano téma IDP. Cely tento trénink by byl kombinaci workshopt a vykladu
teorietickych informaci. Dulezité je, aby trenér kladl otazky, vyvolaval diskuzi v nékterych
tématech, daval prostor napadim ucastnikd a probiral s nimi konkrétni piiklady situaci
¢i chovani.

Vyrazna zména by méla byt provedena u tématu Planovani a analyza nakladd na
zamestnance, a to z pohledu stability a urovné tréninku jejich trenérd, sestaveni nového
konceptu tréninku, ktery by obsahoval vSechny potrebné oblasti a zaradit toto téma v ramci
agendy na ranni hodiny. Vzhledem k autorc¢ing zjisténi, ze se u tématu Planovani a analyza
COL casto stiidaji trenéfi, vykony nejsou stabilni a troven Skoleni a informaci neni
jednotna, navrhuje autorka HR oddéleni najit dva vhodné trenéry, ktefi by dané téma
stabilné vedli a ve vedni tréninku se stfidali.

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 trenérti by mohli byt i Generalni manazefi
restauraci, zejména ti, u kterych je jiz identifikovana jako silnd kompetence Business
acumen, kam spoleCnost fadi praveé analytické dovednosti. Dulezita je vSak 1 motivace
danych internich trenérd, tedy chut kolit, a jejich Easova flexibilita. Casovou flexibilitou
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je mysleno, aby pripadni trenéii méli dostatek ¢asu v ramci své pracovni rutiny vénovat se
jednou za mésic téméft celodennimu tréninku mimo svoji restauraci na centrale spolecnosti.
Posledni kritéria, ktera by autorka doporucila zohledit pii vybéru trenérti by bylo jejich
vystupovani, prezentacni dovednosti a schopnost predavani znalosti.

Dal§im zjisténym nedostatkem byly chybéjici uCastniky ocekavana témata v ramci tréninku,
a to na vypocet fluktuace zaméstnancu, vypocet mzdy fadovych zaméstnanct a kontrolu
planu nakladi na zaméstnance. Nadrizeni trénujicich se ASM by dale ocekavali od daného
tréninku hledat aspory nakladt, tudiz by autorka doporucila usporadat na toto téma
skupinovy brainstorming, pii némz by ucastnici sdileli své napady.

Po vybéru vhodnych trenéri by proto autorka doporucila HR oddé€leni zorganizovat
spolecny meeting s danymi trenéry za ucelem stanoveni cilt tréninku, stanoveni ocekavani
a sestaveni nového konceptu tréninku, ktery by obsahoval vS§echny potiebné oblasti.

Co se tyCe Casové dotace tréninku, nebylo zjiSténo, ze by bylo tfeba dobu tréninku
prodluzovat ani zkracovat, proto by autorka doporucila ponechat dosavadnich 6,5 hodin.
V ptipadé potieby je prostor v ramci tfetiho dne Tréninku tficeti minutovy nevyuzity
prostor, ktery by ptipadné mohl byt poskytnut pro prodlouzeni doby tréninku Planovani
a analyzy nakladd na zaméstnance.

Dulezitou zménou u planovani agendy ASM Classroom tréninku ze strany HR oddéleni by
bylo zafazovat téma Planovani a analyzy nakladi na zaméstnance na ranni/dopoledni
hodiny.

Mezi téma, na které by bylo vhodné se zaméfit je Systém obsluhy zakaznikd, u néhoZz bylo
stejné jako u GM tréninku respondenty uvadéno, ze je pouhym opakovanim,
bez ocekavaného ptinosu. I zde by bylo vhodné zménit koncepci daného tématu tak, aby se
vyskytovali i nové informace a novy pohled na systém obsluhy zakazniku, a to naptiklad ze
strany tréninku fadovych ¢lent tymu a budovani skvélého zakaznického pfistupu.

Stejné jako u GM Classroom tréninku doporucuje autorka zménu v agend¢ celého tréninku,
tak, aby byla pro manazery naro¢na témata na pozornost zatazena zejména v dopolednich
hodinach tréninku a téz doporucuje autorka zménu v ramci organizace obcerstveni pro
ucastniky tréninku.

Poslednim tématem tréninku vhodnym k vylepSeni by bylo téma ASM rutiny znacky Y,
u né¢hoz ucastnici uvadéli, ze by meéla byt zvySena uroven predavanych znalosti,
s detailn€j§imi informacemi a vice praktickymi ukazkami. Dle autorky by mohl byt
sestaven workshop zakladajici se na ukolech manazeri v ramci jejich sestavené pracovni
rutiny.

Vzhledem ke zpétné vazbé Regionalnich Coachd, ze se jim agenda zda neefektivni
a prali by si uspofit nadklady na trénink, zaméfila se autorka na nové sestaveni ASM
Classroom agendy, ktera je uvedena nize na Obrazku 17 této prace a navrhla agendu
o jeden den kratSi, nezli byla agenda dosavadni, ¢imz dosahla zkraceni ze Ctyi dnt
na tfi.

Spolecnost tak muze uspofit na kazdého ucastnika jeden den placeného ubytovani
a jejich Casu straveny tréninkem mimo restauraci. Pfi primérmém poctu 45 manazert
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ucastnicich se ASM Classroom tréninku za obdobi jednoho roku spole¢nost uspofi pouze
za to, ze manazefi mohou pracovat na restauracich a netravit ¢as svym tréninkem 68 571,-
K¢, pficemz aspora na jednoho ucastnika je v purméru 1 524,- K¢&. Dalsi uspora diky
zkracenému tréninku je v ramci ubytovani ucastnikd tréninku, kdy primérny pocet
mimoprazskych tcastnikl, ktefi maji placené ubytovani je 26 a téZ uspoii za jeden den
placeného obcerstveni v ramci nahrady nakladd na pracovni cestu, na niz maji narok vsichni
mimopraz§ti manazefi. Uspora za ubytovani a ob&erstveni je na jednoho u¢astnika v priméru
1300,- K¢ (350,- K¢ obcerstveni + 950,- K¢ ubytovani), coz pii po¢tu 26 ucastnika je tspora
33 800,- K¢. Celkova ro¢ni planovana uspora pii zkracené agendé ASM Classroom tréninku
je 102 371,- K¢.

- Na zavér by autorka doporucila organizatorim tréninku, aby v pfipadé stanovenych
striktnich pravidel moznosti ucasti tréninku, tj. Workbook, E-learning, dress code, pravidla
dodrzovala a v ptipadé nedostatkti predala tGcCastnikim zpétnou vazbu. Cilem by bylo
predejiti negativniho dojmu nékterych ucastnikti a téz dosazeni lepsi discipliny tréninku
manazeru.

Obrazek 11 Navrh agendy ASM Classroom tréninku

.
=

3
R

Uvitani + seznamovaci hra
Systém vzdélavani zaméstnancl
(IDP & kompetence & Hi pots kritlria
AmSpace
Cbéd
ASM Rutiny (DOS+) —znacka X a Y

System obsluhy zakaznikd
On boarding, off boarding

Mativace
OK base, pracovni pravo
Obéd
QK base, pracovni pravo

Planovani a analyza COL
Efektivni komunikace

Proces naboru—znacka X a 'y

Q& ARB

Zdroj: Viastni zpracovani, 2019

Jak lze vidét na Obrazku 11, na némz je znazornéna nove navrzena Agenda ASM Classroom
tréninku, je trénink tii denni, pfi¢emz prvni den je agenda tréninku planovana od 8:30 do 17:00
hod. a obsahuje Sest pét rozvojovych témat. Classroom trénink zafina uvitanim ucastnika,
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seznamenim s agendou, celkovou organizaci tréninku a vzijemnym seznamenim vSech
ucCastnikt. Tato uvitaci prvni cast tréninku je zajiSténa oddélenim HR, konkrétné T&D
manazery). Po uvitani nasleduje pét rozvojovych témat, kterymi jsou: Systém rozvoje
zaméstnanci, AmSpace, ASM rutiny, Systém obsluhy zakaznik a Onboarding, Off boarding.
Druhy den zacina trénink tématem Motivace a po ni nasleduje téma pracovniho prava, kterému
je vénovan témer cely den. Posledni, tfeti den tréninku zacina Planovanim a anlyzou naklada
na zaméstnance, nasleduje workshop na Efektivni komunikaci a po obédé nasleduje Proces
naboru a cely ASM Classroom trénink je zakoncen pfipravou na zvérecny Review Board,
prostfednictvim metody otazek a odpovédi.
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4 Zavér
V dnesni dobé€ si jiz mnoho spolecnosti uvédomuje, ze se vyplati investovat do vzdélavani

a rozvoje svych zaméstnancu, které se spoleCnosti vrati v podobé vyssi efektivity prace,
motivovanosti lidi, stabilit€, loajalité, doruCovani cilti a finanéni prosperité.

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 zakladé zjisténého stavu formulovat doporuceni k provedeni zmén
rozvojového a vzdélavaciho procesu manazera spolecnosti.

Diky provedené analyze a popisu uvedeném v kapitole ¢. 3.2 této prace a za pomoci
teoretickych poznatki, dospéla autorka k zavéru, ze aktualni rozvojovy a vzdélavaci proces
je ve spolecnosti velice dobfe nastaven, vyuziva aktualnich trendd ve vzdélavani a spolecnost
1ze oznacit za ucici se organizaci. Spole¢nost povazuje rozvoj a vzdélavani svych manazera
za kliCovou oblast a vénuje ji znaCnou pozornost a dulezitost. SpoleCnost ma diky svému
rozvojovému a vzdélavacimu procesu zajisténo nastupnictvi a neustaly rozvoj svych manazeru,
¢im si zajiStuje svou pripravenost pro budouci potfeby. Kazda manazerska pozice ma
definovany potiebné kompetence na jejichZz rozvoj se vramci SYW procesu u manazert
zamétuje, dle nich na né také nahlizi a hodnoti. Velkym pozitivem SYW procesu spolecnosti
je moznost pro kazdého zameéstnance se rozvijet, vyuzivat prilezitosti, pracovat na sobé&
a kariérné rust. SYW proces tak napomaha spolecnosti snadn€ji odhalit talenty a zaroveri ptisobi
na fluktuaci a motivaci jejich zaméstnanct. Vzdélavaci a rozvojovy proces spolecnosti 1ze téz
z pohledu nakladii oznacit za efektivni, a to z divododu vyuZzivani pfedevsim vlastnich zdroju.
Z celkového pohledu zaméstnanct spolecnosti splituje SYW proces jejich oCekavani a hodnoti
jej nadprimémé. Podrobné zavéry a zhodnoceni procesu uvadi autorka vySe v kapitole 3.3.5
této prace.

V kapitole €. 3.3 této prace provedla autorka vyzkum cCtyt oblasti za pomoci dotaznikového
Setfeni a strukturovanych rozhovorti mezi 109 manazery napiic¢ vSemi manazerskymi pozicemi,
jez absolvovali svij trénink v poslednim pul roce a vybranym managementem spole¢nosti, tzn.
jejimi Regionalnimi coachi, District coachi a Geeralnimi manazery, ktefi vyrazné€ ovliviiuji
rozvoj a vzdélavani manazerd. Pfedmétem vyzkumu je samostatny proces rozvoje, dale pak
jeho jedna ¢ast, kterou je Individualni rozvojovy plan a Tréninkovy program a dalsi dvé oblasti
vyzkumu jsou zameétfeny na podstatnou a nejnakladnéjsi ¢ast Tréninkového programu, kterou
je Classroom trénink pro Generalni manazery a Assistant manazery.

Vystupem provedeného vyzkumu, uvedeného v kapitole 3.4 bylo sedm oblasti v ramci nichz
autorka doporucuje urCité zmény ¢i navrhy na zlepSeni rozvojového a vzdélavaciho procesu
spolecCnosti.

- Prvni nedostatek ve funk¢nosti rozvojového a vzdélavaciho procesu identifikovala autorka
ve zpusobu nominace manazeru do rozvojového procesu a navrhla zde urcité postupy pro
zlepSeni daného, podstateného kroku v ramci procesu.

- Druhou oblasti, v niz autorka identifikovala nedostatky, pfilezitosti a doporucila nekolik
navrhl na zlepSeni, je oblast Individualniho rozvojového planu manazera.

- Treti oblasti, na kterou doporucila autorka spoleCnosti se vice zaméfit je poskytnuti
pracovniho Casu na uCeni se manazerd. Dle nazoru autorky ovliviiuje nedostatek Casu pro
trénink v ramci pracovni doby a potieba manazeri 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 t¢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 Workbooki neboli pracovnich seSitd a téz
aktualizace, zatraktivnéni a zrevidovani struktury E-learningovych programia pro pozice
Junior Shift manazery a Assistant manazery.

- Patou oblasti, v niz byl identifikovan nedostatek ve funkénosti procesu a byla navrhnuta
opatfeni je trénink (mentorink, kouc¢ink) manazerti 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 manazery.

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

Autorka poskytla vystupy své prace HR oddéleni spolecnosti a vzhledem k ptistupu spolecnosti

vzdélavaci a rozvojovy proces neustale vylepSovat byly jiz nékteré navrhované zmény
spolecnosti implementovany.
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Prilohy

Priloha 1 Vzorova ukazka e-learningového programu pro manazerskou pozici

Assistant Manager Training

1. TYDEN

2. TYDEN

[ recruitment Process Planning

TYP SOUBORU
LE- E-Kurz

(] candidates Pre-selection

TYP SOUEORU
|_Em E-Kurz

(] Job interview

TYP SOUBORU
LE' E-Kurz

3. TYDEN

AN

|

(] onboarding Process

TYP SOUEORU
|_ Prezentace

4. TYDEN

|

[Z21 colminator

TYP SOUBORU
LE- Privodce

Zdroj: XY HR, 2019



Priloha 2 Agenda ASM Classroom trénink

RR AR N AR

Zdroj: XY HR, 2019

Agenda AsMiT Classroom trénink

TEMA

Uvitani + seznamovaci hra
Systém vzdélavani zaméstnancl
IDP
Obéd
DOS+
AmPeople

DK base, pracovni pravo
Obéd
DK base, pracovni pravo

Motivace
Proces naboru — znacka Y
Planovani a analyza COL — znacka X
Obéd
Proces ndboru — znacka X
On boarding, off boarding

Systém obsluhy zékaznikd

Planovani a analyza COL —znacka Y
Proces ndboru — znacka X
Obéd
Proces naboru — znacka X
Rutiny — workshop — znaéka Y
L5T —znacka Y




Priloha 3 Agenda GM Classroom trénink

Agenda GMIT Classroom trénink

Ctvrtek

Zdroj: XY HR, 2019

TEMA

Uitani
Pracovni pravo
Obéd
AmBuy
Business mathematics

PnL
Situation Leadership
Obéd
Situation Leadership

Role GM/SM a DOS+
Ob&d
Marketing

Pravni minimum

Systém obsluhy zikaznikd

Administration
Obéd
Insights Discovery



Priloha 4 Kompetence urcené pro Shift manazery

KOMPETEMCE L2
Rozhodovani

Exekuce
Vedeni bymu
Pli'inou_ém' a
organizace
Emocni inteligence

Podnikatelske
schopnosti

Komunikace

Tymowva prace

Zaméfeni na Hosta

Zdroj: XY HR,2019

CHOVANI

Fii rozhodovani zvaduje viechny relevatni informace.

PFii wvedeni smény zohledfiuie a pfedwda moana rizika.

Fii rozhodovani mysli na optimalizaci nakladd.

Pokud nema destatek informad k rozhodnuli, nevaha poZadat o radu,
Monitoruje procesy, pokroky a wysledky.

Pini vEachny sve povinnosti (vyied dkaoly).

Ukaruje odolnost wiici stresu.

Je schopen nékoho pochvalit, odménit a projevit uznani.

Ma pozitivni piistup.

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

Informuje swé nadiizené o existujicich nebo nadchazjicich problémech na restauraci.

Je ohevien pozitivii | konstruktivnl zpétné vazbée.

Je si vBdom swych silmych stranek a philegitost k rozvoii.
Je ochoten piiimout wezvy za Gfelem sebarozvoje.
Wytvail dobré vztahy s ostatmimi.

Ma zakladni znalosti byznysu — wi, jak funguje.

Dokafe projevit respekt, umi predavat pozitivid a konstruktivid zpétnou vazbu,
Swilj mazor vyjadiuje pozitiviim zplsobam.

Komunikuie jasné a zietelné — dkoly a priority zaddva jednoznacné.

5 crew v pribéhu smény kemunikuje jasné a srozumitelng,

WyuZiva dostupnych nastrojd restaurace k ziskavani informad,

Zajisti, aby vEechny dilefité informace byly vEas poskyinuty manaZerim a cendm tymu.
Pracuie za ucelem spoletného dspéchu,

Vzbuzuje v zamétsnandch pocit, Ze jsou diledtymi cleny timu

Nabiz podporu a povzbuzen,

Mz na ostatni dobry viiv.

Je tymowym hrafem s dobrym postojem k diilefitym a nitinnim dkoldm.

Rozumi nastavenym provoznim a tymovym aldim.

Zna potfeby Hostl a jedna odpovidajicim zpdsobem.

Poclivé nasloucha zpétné vazbé Hostd a reaguje na ni.

Uvédomuje si dopad shiznost Hosti.

Buduie a udrfuje vztah se stalimi Hosty.

Rozumi nastroiim pro zaiigténd spokoienosti Hostl

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

Diky efektivnimu vedeni smény, uvédomeéni si, Ze Host je na prvnim miste, zaruduie jejich nejvyEa spokojenost.
Hostdm podava jidlo a pi & nejvwsa drovne.

Ma wynikajic teoretické i prakticke znalosti standardd.



Priloha 5 Kompetence urcené pro Assistant manazery

KOMPETENCE L3

Rozhodowani

Refeni problémd

Budowvani a vedeni

tymu

Exekuce

Planovani a organizace

Emocni inteligence

Podnikatelske
schopnosti

Komunikace
Zaméreni na Hosta
Tymova prace

Zdroj: XY HR, 2019

CHOVANI

Pfi rozhodovani zvauie viedchny relevantni informace, wéetné tvrdych dat.
Pfi vzniku rizika piijme odpovidajic, vhodnou prevenci.
Je otevien jinému pohledu na véc,

Zaméfuje e na symptomy problémd.
Odstrafiuie piekazky v pribehu dne, zvaZuie igjich moina feseni a sleduie wsledloy.
Informuje nadfizengho o existujicich a nadchazejicch problémech na restauraci.

Vytwail pratelské pracovn prostfedi a budi v lidech dobry pocit z toha, 22 jsou Seny tymu restaurace.
Was reaguje na Spatne vysledky a priebira odpovédnost za vykon tymu,

Je schopny dofasné prievait odpowédnosti Generalnitho manaZera.

Je schopny identifikovat a rozwiet talentovang zaméstnance.

Uvéodmuie si dilefitost tvmu, jednotlivé rozdéleni roli, jeho zamér a potieby, Wi, co ie pro tym diilefité a jak iei
miotivoeat,

Monitoruje procesy, pokroky a vysledky.

Pini wSachny své povinnost (wyred dkoly).

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

W ramci své oblasti definuje SMART priority.

Prostfednichim werbalni i neverbalni komunikace wykazuje akbivni naslouchani,

Chape, Ze rizné situace a riizni lidé, mohou vyZadovat odliEné dovednosti a piistup.

Vytwaii dobré vztahy s ostatnimi.

Je si vadom swych silmych stranek a pilezitost k rozvaji.

Je schopen prijmout pozitivii | konstrukdivig zpétnou vazbu.

Velice dobfe w, jak byznys funguje a jak se generuje zisk a trzba.
Ma znalosti pracovniho prava a dedriuje jehe pravidla na restauraci.
Zna profil Hostd a wyudiva jej ke generovani zisku restaurace.

S crew komunikuje jasné a srozumitelnd — priority zadava jednoznaéng.
Ujistuje se, Ze vsichni deni tymu znaji komunikadni kanaly, které jsou aktuding vyuZivany,
Je schopen moudie predat pozitivd | konstruktivi zpetnou vazbu,

Demanstruje silné Zaméfeni na Hosta,

Buduje a udriuje vztahy se stalymi Hosty,

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

Pispiva a podili 52 na tymoveé praci.

Je schopen zménit sveé osobni priority ve prospéch brmu.

Respektuje jine lidi a jejich myslenky a povzbuzuje ostatni k tomu, aby otewiené prezentovali své nazory.
VEma si a slavi dspéchy ostatnich.



Priloha 6 Kompetence urcené pro Generdini manazery

KOMPETENCE L4 CHOVANE
«  NeZ udéla rozhodnuti & nékomu néco doporudl zvad viechny diiledté informace.
Rozhodovani « Zvaruje zmény, které prichazei s novymi diilefitymi daby.

s Zvaduje budoud dopad svych rozhodnutifnaerhd

Analyzuie informace a ziskava relevatni body,
Identifikuje problém a snad se pochopit moZné piifiny problému.
Rozviji a zvafuje alternativni Fedeni problému.
Zapojuje ostatni do Feseni problémd.
Koucuie lidi v jejich soucasnych rolich, aby zlepsil jejich whkon a pripravil je pro rele budoud.
Diokade vyudvat rizne, vhodne interpersonalni styly.
Moudie fesi konflikty.
Je schopny identifikovat a rozvijet talenty,
Prehira odpovédnost za tymove wysledloy.
»  Ocefiuje a cdméfuje wykony jednotlived i tymu.

) . « Suij €as a cas swych podiizenych pfidéluie vécem které jsou dilefits.
Planou_am a »  Nastavuje restauracni dle a dle pro manafery a stanowvuje konkrétni procesni kroky (mé&sicné, rofné).
orgamizace Mz komplexni pohled na problémy, procesy, dkoly atp. na Urovni restaurace a vyudiva "S5 minutovy vesmir™.

Monitoruie procesy, pokroky a visledky.

Pini vEachny swé povinnosti {wyresi dkoly).

Ma vid&elny vliv na vykon restaurace.

Prispiva k wykonu swvého regionu diky vedeni svéfené oblasti/projektu,

Je si vadom swych silnych stranek a pilefitost k razvoji.

Wi, jak se vyrovnat s piilegitosh v ramci urdité kompetence, a to jak u sebe, tak u ostatnich.
Je si vidom svého vlivu na ostatni.

Dokade pfiznat swou chybu a poudit se z ni,

Nabizi podporu a povzbuzeni — je empaticky a projevuje zajem o ostatni (i v osobnich zaleZitostech — je-li to nuiné).
Je otevieny externi i interni zpétneé vazbé v rdmci své osoby a moudie s ni naklada.
Aktivné vyhledava zpétnou vazbu,

Refeni problémi

Budovani a vedeni
Eymu

Exekuce

Emo<ni inteligence

Zna mistni konkurencni prostedi

Je schopen provest finantni analyzu restauarce a uwvadomuje si diisledky budoudch akad.

PouZiva obchodni znalosti ke generaci zisku restaurace.

Vyudva benchmarkingu ke zlepseni vykonnesti.

Jednozancné komunikuie sva ofekavani a stanovens pricrity ke svwm manazerim a clenim tymu.
Je schopen predat ckamiitou, pfiimou a (plnou pozitivai € konstruktivni zpétnou vazbu,

Méni styl komunikace die dané osoby.

Zajistuje tok informad v tymu.

Vytvai tymoveho ducha tim, Ze ocefuje individualni a kolektivii Usill a Gspéchy.

Efektivné piispiva k tymove praci i tehdy, kdyZ tym pracuje na néem, co neni v jeho osobnim zajmu.
« Je ochotmy byt plnchodnotnym Elenem tymu i v piipad&, & neni jeho lidrem.

» Rozumi a snad se dosshnut ol Hmu.

+ Je schopen zménit své osobni priority ve prospéch tymu.

v Aktivné wvhledava piileZitosti k potéseni swwch Hosti.
+ Diky swému chovani pfeméfiuje b&Zné Hosty na Hosty stalé,

Podnikatelske
schopnosti

Komunikace

Tymova prace

Predvadi vzorowé chovani Zaméfeni na Hosta.
Analyzuje zpétnou vazbu Hostd a podnika kroky vedoud ke oviSeni jejich spokojenosti.
»  Umozfiuje Sendim tymu poskytnout wnikajia sluzby Hostdm.,

Zaméreni na Hosta

Zdroj: XY, 2019



Priloha 7 Sablona Individudlniho planu rozvoje

Sablona IDP vypada nasledovné:

ﬁadef chovani, krerd pFedstavuj'\

INDIVIDUAL DEVELOPMENT PLAN

[P —— [T r—
1T 0
=
_Zade: kompetence, které m
: . predstavuji tve oblasti ke zlepseni, e
¥ na zakladé CI nebo hodneceni -
3 Feedback 360°. Piikladem tvé i
L kompetence je komunikace. 1

—  Zadej své rozvojové cile na

Ujisti s2, Zo tvé rozvojové cile jsou

tvé oblasti ke zlepeni, na zikladé
CI nebo hodnoceni Feedback 3604,
Prikladem tvého chovini v rdme
zvolené kompetence
<komunikace® miiZe byt: wyufivat
rec téla, umét rozhodovat, délat
zdwéry, umét presvédéovat, byt
schopny pfizpusobit styl
kemunikace, vyjadfovat se
struéné, jasné a plynule, kldst
navodné otazky, sdilet nazory
oteviené a srozumitelné,

/

: = zdkladE vyie uvedenych oblast kompatibilni = modelem SMART. =
= rozvoje. I =
Tor a1 I [t | w | [ [
i
bl ————  Zadej konkrémi kroky, které ’l’ | Ir\‘
Actiana (P podniknes k dosaZeni 1. cile podle }II | [N
e L Princetonského modelu (strana 10). ."r | \
[ |
PRS- A -I—.
;" Zamysli se nad tim,
e e e et B [ Stanow ke - kdo ti miZe pomoci
Ty (10} /', kafde:'n.; ili dosdhnout twych
—— 7 klicawvy . o nﬁ Miize to byt
Stanov si Vykonnostn ——  twij kamarad,
e datum ukazatel .| nadfizeny nebo
P——— d::-faﬁ:enf (KPI). c#:c'ﬁik na danou
[P ———y ™ l'é:?;de'hc‘ problematiku.
ey (10 | — -
Actiana (6]
Actiona (6%
|reecun | i)y
L Daae el LS T el P Lowuies il
Maary iy | ™
Stanov data
Ao o) mitinkd se svym
[FR—— mentorem pro
IDP.
PRS-
s [ ————
Swiw wed g e | 1 Dl denl A il
¥ care swd aigrane
Podrobné informace o tom, jak wvyplnit pole ve formulafi, najdes dale

v prirucce.

Zdroj: XY, 2
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Priloha 8 Review Board formular na pozici Generdlniho manazera

Review Board formuldf pro Lewel 4 OPS

Dratam RE

Pobadaviy

Eandidit

AN

100%: GM &-lesiming pregram

Koargletnl OM mirkbssk

e

Komise

B

Reporty

HI:

AN

[eS4

Hodeotici kila:

1240 maksitni PRL

1 = neakosptovatelnd droved snalosti
1 = Bpatnd Growed enalost
3 = akceptovatelnd Greved shalosti
& - dobrd Groved eaalest
5 - wysokd Groved snalosti

Prisaites

GFP

Ehwdralnd ol dnti

AN

Fepdanutl Sens kombe RE

Friesdnul] oeké kombse RE

Dstun pfiltiha RS

D Ome
ermental:
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Silné stranky Pleditosti

Komentaie

Pravidla pro konedné rozhednutl komise RE

Kaddy Sen kombse samostaitnd rozhodne o vyskediu BB, na zakladé kandiddtowpch odpowddl a pozorovan] jeho chowdnl. Review Board e Gspiing pokud nejménd 2 ze 3 Elenll
komise povaiuje RAE jako dspding 2 zafioiné ve svém formuldfl “Anc”. Polud md komise pochyby o vwskedios B8 a nenl sl fista rozhodnutim, HR doporuduje veit w dvahu,
nejhidife hodnocend kompetence a skupinu do i dand kompetence spadd. Poled fsou nejhilife hodnooend kompetence ve skuping “relatiné snadnd zména” kandidat milie
pHietitost v dané kompetenc] rychiel a jednodite]l zviddnout, nef kodyby nejhdife hodrocené knmipetence spadaly do skupiny “bificd zména v chovdn, ale provediteind™ neba
“welmi obtiiné zménit”.

HR. ddle doponauje v pfipadé pochvywbnost] komise opravny termin B8

- Polsd komise pozongje philefitost u tH a vice kompetend spadajickch do skoupiny “relathnd sradnd zména”

- Pokud komise pozonuje pflledifost] u dvouw a vice kompetencl spadiajidch do skpiny "tEdkd zména w chowdnl, ale proweditelnd”™

- Polsd komise pozonuje pAlefftost u jedné a vice kompetend spadajicich do skupiny "velmi obbEné zménit”

L 4

Zdroj: XY, 2019



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

Spread Your Wings proces

1. Uved' k €emu vyuzivame SYW proces

() KFizeni n&klad(i na zaméstnance
() Kidentifikaci talent a jejich rozvaji
() KFeZeni stfZznostf nadich Hosttl

() Ktréninku nové pFichozich zamé&stnanct

9. Jaké kroky SYW proces obsahuje?
() Nominace, Kompeten&ni pohovor a tréninkovy plén
() Nominace, Kompeten&ni pchovor, IDP a tréninkovy program, RB
() Kompetené&ni pohovor, tréninkovy program a RB
() Kompeten&ni pohovor, IDP a RB
3. Kdo se k rozvoji mlZe nominovat?

() Pouze ten manaZer, kterého navrhuje jeho nadfizeny

() Kdokoli - mizu nominovat sdm sebe nebo mdZu byt nominovén nadfizenym &
kolegou

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

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

() pFes AmSpace (e-elarningova platforma)

() pfes AmNet (intranet)

() poslanim emailu nadfizenému

() na meetingu s nadifzenym

() kontaktovani HR oddedlenf (Anit/Niki)

() Other (please specify)



5. Probihal Tvij rozvoj dle krokd SYW procesu (nominace, kompetenéni
pohovor, IDP, trénikovy program, RB) ?

) Ano

() Uréita &4st procesu chybéla - napf. nevypracoval/a jsem IDP, nemél/a jsem
kompetenéni pohovor, apod. Upfesni prosim:

6. Absolvoval jsi na prvni termin Usp&3né své RB?
() Ano

() Ne

() Zatim jsem se netidastnil/a RB

7. Jaka vidi$ pozitiva SYW procesu?

8. Jaka vidis negativa SYW procesu?

8. Jaka vidi3 negativa SYW procesu?

9. Spliuje aktualni SYW proces Tvé oCekavani ohledné rozvoje?

() Ano

() Ne

10. Jak jsi celkové spokojen se SYW procesem?

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

A SurveyMonkey

See how easy it is to create a survey.

Zdroj: Survey monkey — viastni zpracovdni, 2019



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

Individualni tréninkovy plan a Tréninkovy program

# PAGE TITLE

1. MEl/a Jsi v prabéhu svého tréninku sestavené IDP?

() Ano

() Ne

2. Bylo pro tebe sestaveni IDP snadné?

() nadfizeny (AC/GM)

HR - MikifAnit

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

Nebyl/a jsem Byl/ajsem
vibec naprosto
spokojen/a spokojenfa
Cther {please specify)

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

Mebyl/a jsem Byl/a jsem
vilbec naprosto
spokojenja spokojen/a
Other (please specify)

7. Jak jsi byl spokojeny s Classroom tréninkem na centrdle?

Nebyl jsem Byl jsem
viibec naprasto

spokojen spokojen NfA

Other (please specify)



8. Jak dlouho ti trval trénink na pozici - od zadatku do (Gsp&iného RB?
() 14dni

) 1mésic

() 2 mésice

) 3mésice

[ 4mésice

() 5 mésicl a déla

() Jsem extarné nabrany GM/ASM
9. Byla Ti v prib&hu tréninku poskytovana zp&tna vazba?
() Ano

) Ne

10. Kolik u€enf jsi v prlb&hu pfipravy na RB absolvoval se svym nadfizenym/trenérem?

() mén&nei3
-"'_:Z' 3-5

() Gavice

11. Mél/a jsi v prib&hu tréninku u sebe viZdy nékoho, kdo by Ti poskytnul radu, pomoc?

Y Ano

) Ne

12. Co bys na tréninku navrhoval/a zlep5it:

13. Splnil tréninkovy program Tvé ogekavani?
() Ano

() MNe

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

Mebyl/a jsem Eylfa jsem
vilbec naprosto
spokojensa spokojenfa

Zdroj: Survey Monkey — viastni zpracovani, 2019



Priloha 11 Dotaznik na Oblast vyzkumu & 3: GM Classroom trénink

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

Skoleni

Mesplinilo
ocekavani

Business mathematics

AmBuy

Pracovni pravo

PnL

Situation Leadership

Role GM/SM a DOS+

Marketing - znacka Y

Marketing - znatka X

Pravni minimum

Super Service

Insights Discovery

O0O0OO0O0OOOO0OOOO0

Administration

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

Castetné
spinilo
ocekavani

OO0O0OO0OOOOOOOO

Spinilo
ocekavani

CHOCHONONONONCHONORONONC)

Predéilo mé
ocekavani

OHONCHONONOHNORCNONONCHO

Vynikajici

ONONCHOHONONORONONONCNO

3. S jakym tématem si byl naopak nejmené spokojen a procC?

4. Jak bys celkové zhodnotil organizaci Skoleni GM IT?

Mesplnilo

Cdsteéné spinilo

Skolici mistnost O

Informace o Skoleni
jsem dostal véas

Pfipravenost Skolitell
Dostatek prestavek
Obcerstveni

Mé otdzky byly
zodpovézeny

O OO0 O

O

O OO0 O

Splnilo oéekavani Predtilo ofekavani Vynikajici
O @) O
O O O
O O O
O O O
O O O
O O O

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

Dékujeme Ti za zpétnou vazbu

Zdroj: Survey Monkey — vlastni zpracovani, 2019

s
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Priloha 12 Spokojenost iicastnikii s jednotlivymi tématy v priubéhu GM Classroom tréninku

* MESPLNILO _ CASTECHE SPLNILO  _  PREDEILO VYNIKAJICI = M/A = TOTAL> WEIGHTED
OfEKAVANT  sPLMiLo + ofERAVANT  ME - AVERAGE
OEERAVANT OEERAVANT
w Business 0.00% 0.00% 17.65% 29.41% 52.94% 0.00%
matematika o o} 3 13 =l s} 7 435
~ AmBuy 0.00% 0.00% 66.67% 0.00% 27.78% 5.56%
] 0 2 [} H 1 1B 268
~ Pracovni prévo 0.00% 5.56% 33.33% 23.33% 27.78% 0.00%
0 1 & g 5 0 1B 3.83
»  Vijkaz zisku a 0.00% 0.00% 29.99% 50.00% 27.78% 0.00%
trit 0 0 4 ] 5 0 18 408
w  Situadni 0.00% 0.00% 5.56% 29.00% 72.22% 0.00%
leadership 0 0 1 2 13 0 18 467
~ RoleGMa 5.56% 5.56% 27.78% 23.33% 27.78% 0.00%
DOS+ 1 1 & g H 0 1B 372
= Marketing - 0.00% 6.67% 12.23% 0.00% BETH  T73.33%
znatka X ] 1 2 0 1 mn 16 3.25
= Marketing - 0.00% 5.56% 38.89% 168.67% 200%  16.67%
znatka ¥ ] 1 7 3 - 3 1B 367
w» Prévni 0.00% 5.56% 61.11% N11% 16.67% 5.56%
minimum ] 1 n 2 3 1 1B 34
= Super Service 0.00% 5.56% B1.11% 0.00% 166T%  16.67%
(systém ] 1 n [} 3 3 18 333
zakaznickéha
piistupu
= Insights 0.00% 0.00% 0.00% M.11% 55.56%  33.33%
Discovery ] o o] 2 0] [ 18 483
= Administration 0.00% 5.56% 16.67% 44,445, 27.78% 5.56%
] 1 3 g B 1 18 400

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 pribéhu skoleni

Castetné spinilo Piedgilo mé
Mesplnilo ocekavani ocekavani Spinilo oekavani ocekdvani Vynikajici

DOS+ O O O O O

On boarding, OF boarding -
znacka X

Systém vzdéldvani
zaméstnanci

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

Planovani a analyza COL -
znacka Y

Planovani a analyza COL -
znacka X

Rutiny - workshop - znaéka X
Rutiny - workshop - znafka Y
IDP

Motivace

Super Service

O0OQO0OOO0 O OO0OO0OOO O O OE

OO0OO0O0O0OO0O O OO0OO0OO0O O O
OO0OO0O0OO0O O OOOOO O O
OO0OO0O0OO0O0O0 O OO0O0O0O0O0 O O
OO0OO0O0OOO0O O OOOOO O O
OO0O0OCO0O O OO0 O O

LST - znadka 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 Skoleni ASM IT?

Césteéné spinilo
Nesplnilo otekavani otekavani Splnilo odekavani Predtilo ofekavani Vynikajici

Skolici mistnost O O O O O

Informace o $koleni jsem
dostal véas

Pfipravenost Skolitelll
Dostatek prestavek

‘Obterstveni

ONONONOIN®;
ONONONOIN®;
ONONONOIN®;
ONONONOIN®;
ONONONOIN®;

Mé otdzky byly zodpovézeny

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

Dékujeme Ti za zpétnou vazbu

Powered by
Fas$ SurveyMonkey

See how easy it is to create a survey.

Zdroj: Survey Monkey — viastni zpracovdni, 2019



Priloha 14 Spokojenost uicastnikii s jednotlivymi tématy v pribéhu ASM Classroom tréninku

~ DOS5+

= On boarding,
OfF boarding
- KFC, BK

*  Syctém
vzdéldvani
zaméstnancd

= O basse,

pracovmd
prévo

= Proces
néboru -
KFC, BK

= Proces
naboru - SBX

= Systém
AmPeople

= FPldnovénia
analyza COL
- 5EX

« Planovéni a
analyza COL
- KFC, BK

= Rutiny -
workshop -
KFC, BK

= Rutiny -
workshop -
BEX

~ IDP
= [Motivace
= Super

Service

= LST-58X

MESPLNILO _
OCEKAVANT

6.05%
2
0.00%
4]

0.00%

3.13%

0.00%

0.00%

3.13%

0.00%

3.70%

0.00%

0.00%

3.13%

0.00%

0.00%

0.00%

CASTECHE
SPLNILO
OEERAVANT

6.25%
2

3.5T%

1

3.13%

6.25%

0.00%

0.00%

5.23%

0.00%

3. 0%

0.00%

0.00%

0.00%

0.00%

3.45%

0.00%

Zdroj: Survey monkey, 2019

SPLHILD
OEEKAVANT

25.00%
|

10.71%

3
813%
12.50%

T4

3.57%
25.00%

10.71%
T41%
.11%

.43%

25.00%
18.73%
L]
24.14%
7

TL11%

PREDEILD
ME
OCEKAVANT

313%
1

10.71%

3
12.50%
15.63%

3.70%

3.57%
12,508

714%
T41%
741
0.00%

.83%
12509

4
13790

3.70%

VYHIKAJICT =

56.25%
L]

S74%

33.13%
7

59.28%
]

T40T%
20

G2.96%
7

35.56%
&

14.28%

456.28%
1&

53.63%
il

48.08%
1

T2 29%
g

N/A

3.13%

17.26%

313%

313%

E1%

3T. 1%

5.23%

60.71%

4.E51%

25.93%

54.20%
&

313%

313%

10.34%

E2.96%

- OTAL =

32

32

32

27

32

27

7

32

a2

7

WEIGHTED _
AVERAGE

4.00

448

412

4.78

4.Te

4.00

427

443

4.80

3.80

413

448

412

430



Priloha 15 Vybrané odpovédi icastnikit v ramci Otdzky & 5, Vyzkumu & 4

WDiky za fufe zhusenost a moznost, celé fo pro mne bvlo velmi pfinomne. ”, |, Moc dékuji super
fremgrim za krasné 4 dny piné energie. ”, Byl to velice pFijemny feenink se spousiou poznaikil,
které mi ucelili iormace. . |, Dékufi za poshyanifou spéfnou vazbu a nové informace, Heré
jsem se mohl dozvedér ©, | Tak jsem se bdla na skoleni jei, profoze jsem nevédéla do ceho jdu,
musim Fict, Ze fo byli super diy nabite pozitivai energii, mofivaci a zjistila jsem, Ze mame super
fvm kolegil, af 12 na centrale nebo na restauracich, kefi mi vidveky radi poradi a pomizZou,
ikdvz to je ndjaka drobnost Jiem rada, Ze fu mohu pracover. ©, | T mistnosti bvlo moc velke
vedro, ale finak fo bylo fakt skvely, viichni skolitelé byli super, mill, zabavni Dékuji za skvélou
zhwfenost. ', |, Pfed Skolenim, kagdy z nas dostal seznam véci, Meré ma pFedem spinit. Byl fo
Workbook, e-learning a bvla podminka pFijit sluing obledery. VétSina lidi méla workbook na
0% a méng. Co se tvde obledeni - Ja jsem pfed skolenim utratila za oblecent 4000EE abych
si méla co obléct a vice jak polovina tam pFisla v dEimach Kdyvby to bylo jako dfive a clovék,
Kery nesplni tyto podminky by se nemohl dcastnif tréninkw, tak by nas tam bvlo méné a dostali
bvchom vice prosforu. Nékteri o to evidentng folik nestojl tak by se fo mohlo vyuzit lépe pro &y
co o fo opravou stofl Ale jinak pro mé tenfo frénink bl velice pfinosny. Hiovnd se mi Iibi
Ppristup trenri £ centraly, Nikdl, Dardi, Dana, Marfing, viechrny jména si jesté nepamatuju, ale
bvii jste skvély a jednou bych si piala vistupovat taky fak rebevédome, prijemné a pFirozeng
Jako vv. Dékwii. ©, |, Asi by bylo lepst rozdélit trénink dle zmalosii ASM. Pro mé byla spousia
shyiecna, protoze fsem to uz umela Asi by bvlo lepsi rozdelif prednashy, kde by uli ASAMGAS
zacatecnici a na workshop pokrodcili, kde bychom si fy znalosti jen utuzovali. Veédet pfedem, tak
bvech se prihlasila na skoleni 12 v zaFi a mohla uz mif REB na zacathu Fijna ~, ,,S"kafeﬁfpfedfﬂa
mé ocekavani, ale prisié bych chvrtecni program — matematiky dala na zacatek tvdne. Posledni
den skoleni uz na to moc pozornosti nezbyva ™.

Zdroj: Survey monkey — viastni zpracovdni, 2019



