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Personalni ¢innostl manazera

Souhrn

Bakalaiska prace pojednava o jednotlivych persondlnich ¢innostech, jenz vykonavaji
manazeti v nejruznéjsich spole¢nostech. Hlavnim cilem je na zaklad€ analyzy identifikovat
a zhodnotit persondlni Cinnosti manazerky v podminkach jedné z nékolika pobocek
kavarenského fetézce Costa Coffee a v piipad¢ zjisténych nedostatkii navrhnout vhodna
opattent.

V prvni, teoretické Casti, je pomoci odborné literatury nastinéna dana problematika
a charakteristika jednotlivych tUkonid kazdého manazera z hlediska jeho vztahu
K zamé&stnancim. V navazujici, praktické ¢asti, je charakterizovana spole¢nost,
ve kterém se cela problematika fesi. Pomoci analyzy internich dokumentd spole¢nosti,
dotaznikového Setieni a také pfimého pozorovéni je analyzovan vztah manazerky k jejim
zaméstnancim. V zdvéru prace jsou zhodnoceny vysledky dotaznikového Setieni

a navrhnuta vhodna opatteni ke zlepSeni stavajici situace.

Kli¢ova slova: tizeni lidskych zdrojd, personalni strategie, personalni ¢innosti, personalni

utvar, manazer



Personal Activities of Manager

Summary

Bachelor work deals with the individuals personal activities that perform managers
in the various companies. The main goal is based on identify and evaluate the activities
of the personal manager in terms of one of the several branches of the coffee chain Costa
Coffee and the deficiencies found propose appropriate measures.

In the first, the theoretical part, is outlined the problems by using professional literature
and the characteristics of individual actions of every manager in terms of its relationship
with employees. In the following, the practical part, is first characterized a society in which
is the whole issue solved. By using analysis of the internal company documents,
a questionnaire and by direct observation is analyzed the relationship of the manager towards
its employees. In the conclusion of my work are evaluated the results of the questionnaire
survey and suggested appropriate measures to improve the current situation.

Keywords: human resources management, personal strategy, personal activities, personal

formation, manager
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1 Uvod

Personalni prace tvofi tu ¢ast fizeni ve spolecnosti, jenz se zaméfuje na vse, co se tyka
¢lovéka Vv pracovnim procesu. Personalistika, personalni fizeni, fizeni lidskych zdroju,
personalni ¢innosti ¢i management, to jsou vyrazy, se kterymi se setkavame v dnesni dobé
nejcastéji. Tyto Cinnosti spolu diky lidskému kapitalu Gzce souvisi. Lidsky kapital je to, ¢eho
by si méla kazda spole¢nost vazit nejvice, protoze jen diky svym zaméstnancim mize
rozvijet potencidl, byt dostate¢né konkurenceschopna a V neposledni fadé¢ dosahovat
pozadovaného zisku. D4 se fici, Ze zaméstnanci piedstavuji jakési investice. Je tieba je tedy
spravné pouzit a vyuzit k pfedem stanovenym cilim. To ma za kol zejména jejich manazer
pomoci personalnich ¢innosti.

Na zakladé zkuSenosti autora lze fici, ze personalistika a vSe s ni spojené je velmi
dulezitou soucasti chodu kazdé spole¢nosti. Zahrnuje spoustu riznych postupti a metod, jak
zachazet se zaméstnanci, aby vysledek uspokojil obé strany. Nelze vsak ke svym
zamé&stnanciim pristupovat jen na zakladé stanovenych postupt a pravidel. Kazdy ¢lovek je
jiny a tak si zada i jedinecny piistup ze strany nadfizeného. Persondlni fizeni se neustale
meéni a rozviji spolu sdobou a aktualnimi trendy. V soucasné dobé neni lehké najit
spravného ¢lovéka na urcitou praci. Touto problematikou se vétSinou zabyvaji personalisté,
ktefi jsou na to pfimo vySkoleni, avSak tento proces byvéa pfifazen také manaZerim.
Manazer, jakoZto vedouci pracovnik, tvoti jakysi sté¢Zejni bod spolecnosti. VEtsi spolecnosti
se bez manazerd mnohdy ani neobejdou. Jsou na n€ kladeny ¢im dal vétsi naroky a mimo
jejich béznou praci museji zvladat i personalni stranku prace. Do jejich kompetence spada
napiiklad také vedeni, kontrolovani, Skoleni ¢i motivovani svych podiizenych. Tyto ¢innosti
a jimi podobné se nazyvaji personalni ¢innosti.

Personalni €innosti tvofi soubor nékolika na sebe navazujicich ¢innosti, které se tykaji
vztahu vedouciho pracovnika K jeho zaméstnancim. Jedna se o zafazeni zaméstnance do
pracovniho procesu. Délka a sloZitost tohoto procesu zavisi nejen na velikosti spolecnosti,

ale také na funkci nového zameéstnance.
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2 Cil a metodika
2.1 Cil

Hlavnim cilem této bakalaiské prace je na zaklad¢ analyzy identifikovat a zhodnotit
personalni ¢innosti manaZera v podminkach jedné z né¢kolika pobocek kavarenského fetézce
Costa Coffee a v piipadé zjisténych nedostatkd navrhnout vhodna opatieni.

Dil¢i cile prace jsou nasledujici:

e Zpracovani teoretickych vychodisek za pomoci ziskanych poznatk z odborné

literatury.

e Charakteristika vybrané spolec¢nosti se zaméfenim na jeji historii.

e Piiprava dotaznikového Setfeni vychazejiciho z teoretické ¢asti prace a jeho nasledna

realizace.

e Zpracovani praktické Casti prace na zdkladé analyzy persondlnich c¢innosti ve

vybrané spole¢nosti a vysledki z dotaznikové Setteni.

e Zhodnoceni vysledkii dotaznikového Setfeni a ndvrh feSeni v piipadé zjisténych

nedostatku.

2.2 Metodika

Prace je rozdélena do dvou zakladnich ¢asti, které se dale systematicky ¢leni na kapitoly
a podkapitoly. Prvni teoretickd cast je sepsdna ze sekundarnich zdroji, tedy z odborné
literatury, pfipadné z internetovych zdroji. Tyto zdroje jsou pribézné citovany dle norem
a na konci prace jsou seskupeny do bibliografie.

Prvni ¢ast prace se nazyva Teoretickd vychodiska. Nejprve je zde definovano fizeni
lidskych zdroja, které tvofi zaklad pro personalistiku. V dal§i podkapitole je kratce
charakterizovan management, jeho podstata a vyvoj. Jelikoz se tato prace zabyva
personalnimi ¢innostmi u manazera, i jejich definice zde nesmi chybét. Manazeriim je tedy
vénovana tieti podkapitola. Posledni a nejrozséhlejsi ¢ast se zabyva hlavnim tématem a to
persondlnimi ¢innostmi manaZera. Nejprve je lehce nastinéna dand problematika a poté
nasleduje charakteristika jednotlivych ¢innosti. Text je doplnén obrazky a tabulkami, jenz
jsou vytvoreny na zaklad¢ vlastniho zpracovani ze zdroji uvedenymi pod nimi. Seznam

obrazku a tabulek je uveden taktéz na konci prace spolu s bibliografii.
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Druhé ¢ast této prace tvoii vlastni vyzkum ve vybrané spolecnosti. Pro tento vyzkum
byla zvolena jedna z nékolika pobocek kavarenského fetézce Costa Coffee.

Na zaklad¢ analyzy internich dokumenta a nestrukturovaného rozhovoru s manazerkou
o personalnich ¢innostech, jimz se na této pozici vé€nuje, byly identifikovany jednotlivé
personalni ¢innosti. Do technik sbéru dat bylo zafazeno také dotaznikové Setfeni. Na zakladeé
ziskanych poznatkli z literdrni reSerSe byly vytvofeny dva dotazniky zahrnujici sérii
zrcadlovych otazek, a to jak pro manazerku, tak pro jeji zaméstnance (piiloha ¢. 1 a 2).
Dotaznikového Setfeni se zlcCastnila jedna manazerka, jenz sama vede pobocku
kavarenského fetézce Costa Coffee a 11 zameéstnancu, které tato manazerka fidi. Manazerka
vybrané pobocky pro tuto spole¢nost pracuje jiz 6 let a ztoho 3 roky na pozici Store
Managera. Je ve véku 25-30 let, ma stfedni Skolu ukoncenou maturitni zkouSkou a aktualné
pusobi jako Store Manager. Pod svym vedenim ma celkem 11 zamé&stnanct, u kterych
prevazuje zenské zastoupeni ve véku 20-25 let a vétSina zaméstnanct je na pozici Barista.
Tato prakticka cast je opét doplnéna 0 grafy a tabulky pro lepsi znazornéni a piehlednost.

V zavéru prace je shrnut a zhodnocen cely vyzkum a navrhnuta opatfeni pro zlepSeni

stavajici situace.
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3 Teoreticka vychodiska
3.1 Rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdrojt, neboli personalni Fizeni, je pfedem promysleny pfistup,
naplanovany postup, dle n€¢hoz je téeba se fidit, aby bylo dosazeno stanovanych cilu, jak
kratkodobych, tak i dlouhodobych. Byva to prace nejen personalistil, kteti jsou k tomu ptimo
vyskoleni, ale i vedoucich pracovnikl neboli manazert. Systém lidskych zdroju je propojeni
nekolika dilezitych aspektt, jako je filozofie, strategie, politika, programy, procesy ¢i praxe.
Becker a Gerhart zafadili tyto slozky do tii urovni: architektura systému, alternativy politiky
a procesy a praxe (Armstrong, 2007).

Touto koncepci se zacalo dukladnéji zabyvat kolem 80. let 20. stoleti spolu se
strategickym fizenim vyroby ¢i formovanim korporatni kultury (Duda & Vojtovic, 2011).
Vzniklo také né€kolik pojeti, mezi nejvyznamnéjsi a dodnes pouzivané se zafadili Model
shody a Harvardsky systéem (Armstrong, 2007). Model shody je zalozen Michiganskou
Skolou a dle této teorie existuje cyklus lidskych zdrojii tvofici Ctyii procesy, které byvaji
vykonavany ve vSech spolecnostech. Jednd se o: vybér, hodnoceni, odmenovani
zaméstnancu a jejich rozvoj. Harvardsky systém, jehoz autory jsou Beer a jeho kolegové, je
ve své podstaté¢ zalozen na feSeni konfliktd v personalnim fizeni pomoci vize manazera.
Znamena to tedy, Ze kazdy manaZer si musi pfedem stanovit kroky a postupy k fesSeni
konkrétnich problému souvisejicich s jeho zaméstnanci.

Rizenim lidskych zdrojii se zabyvaji dle velikosti a struktury organizace riizné subjekty.
V prvni fadé€ jsou to liniovi manaZefti €1 personalni manazefi. Déle se jim zabyvaji pfimo
specialisté, jako jsou psychologoveé, sociologové ¢i pravnici. Poslednim subjektem jsou
odborné organizace, které vstupuji do fizeni lidskych zdroji pomoci kolektivnich smluv

(Duda, 2008).

3.2 Zaklady managementu

Jak je obecné znamo, management pochézi z anglického slova to manage, neboli fidit,
vést. Je to schopnost ovladat lidi k provedeni urcitych ¢innosti. Management Ize rozdélit do
tfi hlavnich stupni:

e Liniovy management — management prvniho stupné, ktery fesi vztahy pfimo mezi

zamestnanci;
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e Middle management — management druhého stupné, jenz pojima skupinu vedoucich

pracovniki z raznych odvétvi;

e Top management — management nejvyssiho stupné, ktery usmérnuje chod celé

spolecnosti a zavisi na ném (Kalnicky, 2012).

Pojem management se postupem doby ¢im dal vice rozsifuje. Pod timto pojmem se uz
neskryva pouze fizeni jako specifickd aktivita, ale managementem lze nazvat 1 skupinu
fidicich pracovniki nebo samotnou védni disciplinu (Veber, Vodacek, & kol., 2009).
Management by mél usnadnit cestu k Gspéchu a pomoct dosahnout potiebnych cili tou
nejjednodussi a nejefektivnéjsi cestou, s minimem casu, Usili a pen¢z. Management je
prevazné tvoren postupy, navody a metodami, jimiz se jakykoliv vedouci pracovnik muize
fidit, avSak tyto navody ho maji pouze usmérnit a inspirovat, protoze kazda situace je
jedine¢na a odlisna, a tak je tieba se fidit zaroven svym tGsudkem a intuici. Nelze vsak na

vSe najit prislusny navod a spoléhat pouze na n¢j (Mania, 2013).

3.3 Definice manaZera
Nedilnou soucésti vétsich i menSich spolecnosti byvaji manazefi, jakozto vedouci
pracovnici, ktefi vedou dalsi fadu zaméstnancti. Manazerem se ¢loveék nestava hned, ale
vétsinou je tieba se k této pozici postupné vypracovat, ziskat uréité schopnosti a dovednosti
k této pozici nezbytné. Zaroven k tomu musi mit ¢loveék urcité piedpoklady, nebot’ tato
funkce je velmi zodpovédna a na manazerovi mize zéaviset cely chod jemu svérené
spole¢nosti. ,, Postaveni manazera v procesu rizeni lze definovat timto schématem: vlastnik
— manazer — zameéstnanec.” (Veber, Vodacek, & kol., 2009) Manazefi se stali klicovym
subjektem v fizeni spole¢nosti. Postupem Casu se spole¢nosti rozsifovaly a s tim 1 jejich
pozadavky na management a manazery. Jejich kompetence se tak rozdé€lily a vznikly tii
stupné manaZeru:
1. Manazeri prvni linie — zahrnuji pfedaky, mistry, vedouci dilen;
2. Stredni manazeri — jSOU manazefi zavodl a vedoucich riznych utvart;
3. Vrcholovi manazeri (top manazeri) — jSOU zaméstnanci, ktefi koordinuji, usmérnuji
vSechny ¢innosti a zavisi na nich kone¢né vysledky (Veber, Vodacek, & kol., 2009).
Manazeti zaroven vystupuji v n€kolika rolich, které Mintzberg rozdé€lil nasledovné:
o Manazerské role interpersonalni (ptedstavitel, zprostiedkovatel);

e Manazerské role informacni (mluv¢i, distributor);
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e Manazerské role rozhodovaci (podnikatel, vyjednavac, fesitel problému) (Jemelka,
nedatovano).

., Klasicky pohled na manazery jako na lidi, kteri elegantné deli sviij cas na manazerské
aktivity planovani, organizovani, motivovani a kontrolovani, je zavadejici. Manazeri nejspis
vykonavaji svou kazdodenni praci v rozmanitych, silné promeénlivych a nepredvidatelnych
podminkach. Museji asi byt specialisty na nejasnosti a museji mit schopnost vyporadat se

S navzdjem rozpornymi a nejasnymi pozadavky. “ (Armstrong & Stephens, 2008)

3.4 Personalni ¢innosti manaZera

Personalni ¢innosti manazera jsou, co utvaii tym v kazdé spolecnosti. Je dulezité, aby
kazdy manazer umél své schopnosti vyuzit tak, aby zajistil plynuly chod ve své spole¢nosti
a zaroven si dokazal udrZet zaméstnance. Personalistika se sklad4d z n€kolika dilezitych
¢innosti, které musi kazdy spravny manazer ovladat.

Rozd¢leni jednotlivych ¢innosti je velmi rozdilné a kazdy odbornik jej pojiméa svym
zpusobem, ale ve své podstaté skryvaji stejné nalezitosti. Zakladni rozdéleni ¢innosti je tedy
nasledujici:

e Persondlni planovani a planovani po¢tu zaméstnanct;

e Ziskavani zaméstnanct;

e Vybér zaméstnanctl;

e Pfijimani a adaptace zaméstnanci;

e Hodnoceni a odménovani zaméstnancu;

e Motivace zaméstnancl,

e Péce o zamé&stnance;

e Vzd¢lavani a rozvoj zaméestnanct.

3.4.1 Personalni planovani a planovani poctu zaméstnancii

,, Planovani stavi mosty mezi tim, kde jsme, a tim, kam chceme jit.“ (Veber, Vodacek,
& kol., 2009). Bulla a Scott definuji personalni planovani takto: ,,Jednd se o proces
zabezpecovani toho, Ze budou rozpoznany potreby organizace v oblasti lidskych zdrojit a Ze
budou zpracovany plany smérujici k uspokojent techto potreb.* (Armstrong, 2007)

Ke spravnému planovani je zapotiebi pfedevSim dostatek informaci. Pokud tyto

informace ziskame, musime jesté¢ umét predvidat a stanovit progndzu pro budouci vyvoj. Dle

16



Kocianové (2010) kvalita prognéz vyzaduje dobrou znalost stavu a dosavadniho vyvoje
v dané oblasti. Proces planovani je posloupnosti zjistovani informaci, analyzy, progndzy
a vytvoreni planu. Personalni planovani vychazi ze dvou progndz. Jednim z nich je prognéza
potieby pracovnich sil, jenz vyzaduje informace tykajici se vyrobni orientace spolecnosti
a jejich zmén. Druha prognoza tykajici se zdroji danych pracovnich sil vyzaduje informace
o soucasném vyuzivani a perspektivnich moznostech uspor zaméstnancti ve spolecnosti,
o soucasné profesné-kvalifikacni struktufe zaméstnancii spolecnosti a potenciali rozvoje
téchto zaméstnanci (Kocianova, 2010).

Nez lze vibec uvazovat nad novymi zameéstnanci, je tieba si vSe dukladné naplanovat.
Koubek (2009) tvrdi, ze pii planovani je tieba se zaméfit na jednotlivé aspekty. Kolik
budeme potiebovat zaméstnanci? S jakymi kvalifikacemi a dovednostmi? Jak moc by méli
byt flexibilni a pfipravené na zmény? Kdy poZadujeme jejich nastup a jaké naklady jsme
ochotni na né¢ vynalozit? To jsou ty spravné otazky, jimiz je tieba se zabyvat z hlediska
hledani novych zaméstnanc.

Obrazek 1: Hierarchie personalniho planovani

Personalni planovani

Planovani personalniho
rozvoje jednotlivych
zameéstnancl

Planovani potieby Planovani pokryti
zaméstnancl potfeby zaméstnanc

Zdroj: Koubek (2009), vlastni zpracovani

3.5 Ziskavani zaméstnanci

wZiskavani zaméstnancii je v rozvijejici se ekonomice jednou z nejdiilezitejsich dilcich
funkci, nebot prijetim , kvalitnich® zaméstnancu miuze spolecnost ziskat rozhodujici
konkurencni vyhodu. “ (Wohe & Kislingerova, 2007)

Pod ziskavanim zaméstnanct se skryva zejména schopnost manazera spravné uchazece

naldkat na danou pracovni pozici, a to s co nejmensimi naklady a ¢asem. Je tieba predem

ziskat k obsazeni pozic dostatecné a spravné informace. Nabidka prace v urcité spolecnosti
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muze byt ovlivnéna nékolika okolnostmi. Dle Koubka (2009) existuje fada podminek, které
mohou ovlivnit daného uchazece. D¢l je na vnitrni a vnéjsi podminky viz Tabulka 1.
Tabulka 1: Rozd¢leni podminek dle Koubka

povaha prace na pracovnim misté demografické podminky
postaveni pracovniho mista v hierarchii ekonomické podminky

funkci spolecnosti

rozsah povinnosti a odpovédnost technologické podminky

misto vykonavani prace politicko-legislativni podminky

prestiz a povést spolecnosti

moznost vzdélavani a rozvoj ve

spole¢nosti
Zdroj: Koubek (2009), vlastni zpracovani

Pti ziskavani a nasledném vybéru zaméstnance je také velmi dilezité hledét na zakony.
Manazer nesmi jakkoliv diskriminovat potencionalniho uchazece, jak piimo, tak i neptimo.
Pojednava o tom Zdkon o zaméstnanosti ¢. 435/2004 Sb., kde jsou sepsany tyto konkrétni
ptipady diskriminace: pohlavi, rasovy ¢i etnicky piivod, ndrodnost, statni obCanstvi, socialni
pavod, rodny jazyk, zdravotni stav, vék, atd. (Kocianova, 2010).

Existuje né€kolik zplsobl,, jak danou Zadost o pracovni misto podat. NejstarSim
zpusobem inzerce jsou tiskoviny, ty se vSak vyuzivaji vyjimeéné. Zpravidla
nejpouzivanéj$im zptisobem v dnesni dobé je internet. Jedna se o nejrychlejsi a nejlevnéjsi
zpiisob jak nalézt uchazefe na danou pozici. Inzerce na pracovni misto by méla vzdy
obsahovat n¢kolik zakladnich informaci o spole¢nosti a to: ndzev spolecnosti, popis pracovni

naplnée, misto vykonu prace, pozadavky na uchazece a vyhody pro zaméstnance (Dvotakova,

2007).

3.5.1 Vybér zaméstnanci

Jakmile manazer dospé€je do situace, kdy se rozhoduje o konkrétnich zaméstnancich, pti
jejich vybéru se zaméfuje nejen na jejich kvalifikaci, dovednosti, zkuSenosti a ptipadné, zda
ma dané spoleCnosti CO nabidnout nybrz jsou tu i dalsi dulezita hlediska. M¢l by byt tzv.
tymovym hracem a také dostateéné flexibilni, musi se umét pirizpiisobovat novym vécem

a neéekanym zménam, které mohou nastat (Koubek, 2009).
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Ptred uskute¢nénim vybérového procesu je tieba Si zodpovédeét nékolik zasadnich
otazek. V. Lud¢k (2007) jich vyjmenoval hned nékolik, naptiklad: ,,Je treba vitbec pracovni
misto obsazovat novym zamestnancem? Jaky je ucel a cil tohoto mista? Jaké je jeho zarazeni
v organizaci? Jak se bude pracovni misto ménit v case? Jaké cinnosti budou na daném
pracovnim misté realizovany?

Proces vybéru potom Koubek rozd¢lil na jednotlivé ukony:

1. Zjistovani zakladnich informaci - pomoci dotazniki €i strukturovaného zivotopisu;

2. Odborné testovani — zejména prostiednictvim osobnich pohovord (Armstrong,

2007), které byvaji doprovazené ukazkou praktickych dovednosti;
3. Finalni vyber — postup nejvhodnéjsich kandidatti, mezi kterymi je dale rozhodovano;
4. Adaptace zaméstnance — zaméstnanec se ptrizplisobuje a sziva s kolektivem, ¢asto se
tato faze nazyva jako zkuSebni doba (2001).

I pies to, ze 1ze béhem procesu zjistit v§e o potencialnim zaméstnanci, nelze se
stoprocentni urcitosti zaru€it, ze pravé ndmi zvoleny zaméstnanec ¢i zaméstnanci budou ve
vSech hlediscich spliovat nase pozadavky a plnit v§e co maji. Kli¢ovym ukolem vybéru je
porovnani piedem stanovenych kritérii s kompetencemi daného uchazece. K tomu bylo
vytvoteno nékolik modell, které jsou slozeny z jednotlivych pozadavkli na uchazece.
Piikladem je sedmibodovy model od Rodgera ¢&i pétistupniovy Munro-Frazeriiv model.
Jednotlivé polozky téchto modelt jsou vypsany v nasledujici tabulce (Armstrong, 2007).

Tabulka 2: Rodgerim sedmibodovy a Munro-Frazerv pétistupniovy model

fyzické vlastnosti vliv na ostatni
védomosti a dovednosti ziskani kvalifikace
vSeobecnd inteligence vrozené schopnosti
zvlastni schopnosti motivace

z4jmy emocionalni ustrojeni

dispozice, tj. sklony
okolnosti, tj. zazemi
Zdroj: Kocianova (2010), vlastni zpracovani
Stika¥, Rymes, Riegel a Hoskovec (2003) konstatuji: ,./ za optimdinich podminek, kdy
Jsou stanovena kritéria pracovniho uspéchu, a k dispozici je komplexni soubor metodickych
pomiicek, je predikce vidy pouze pravdépodobnostni. Do predikce uspésnosti zasahuji

okolnosti, které nelze ovlivnit. Na strané cloveka to je jista proménlivost viastnosti osobnosti
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V case, predevsim vsak dynamicteji se menici motivace. Promeénlivost v narocich prace
a pracovisté vyplyva za zavedené nové technologie, za zmény organizace, rezimu prace, stylu
Fizeni apod. “
Pfi vybéru se pak manazer miuze fidit jednim z metod. Napiiklad Kocianova (2010) ve
své knize uvadi tyto metody vybéru zaméstnancu:
e Analyza dokumentace uchazecii:
o Zivotopis a motivacni dopis - ,,privodni dopis* k pisemnym materialim,
o firemni dotaznik, osobni dotaznik, Zivotopisny dotaznik,
(Kasper & Mayorhofer, 2005),
o ustni ¢i pisemna reference - pracovni posudek z ptedchozich pracovist,
o lékarské vySetieni - vyzadovano zdkonem naptiklad v potravinaistvi;
e \lyberovy rozhovor:
o individualni rozhovor — diskuse mezi ¢tyfma o¢ima,
o Vybérovy panel — dva ¢i vice osob na stran¢ tazateld,
o vybérova komise — tzv. konkurz,
o skupinovy (hromadny rozhovor) — vice uchazecii na strané jedné a vice
tazatell na stran¢ druhé; umoziuje posouzeni uchazect ve skuping, ale nelze
je posoudit jako jedince (Koubek, 2009);
o Testy pracovni zpusobilosti:
o vykonové testy - testy schopnosti tykajici se: paméti, pozornosti, inteligence,
tvofivosti; vykonové testy s pomickami: vniméani podnéti, hodnoceni
koncentrace pozornosti; test presnosti pohybu (Mikulastik, 2007),
o testy osobnosti;
e Assessment centre - soubor vyb&rovych metod; zpravidla jednodenni program

diagnostikujici pracovni zpisobilost.

3.5.2 Prijimani a adaptace zaméstnanci

Pfijimani zaméstnancl zahrnuje zejména formalni procedury, které se tykaji uzavieni
pracovnépravniho vztahu s vybranym uchazetem o zaméstnani (Sikyt, 2012). Tento proces
je doprovazen zakonikem prace, ve kterém je ur¢eno do jakého druhu pracovnépravniho
vztahu dany zaméstnanec muize vstoupit vzhledem ke spolecnosti. Zaméstnanec muze

vykonavat praci bud’ jako zaméstnanec v pracovnim poméru nebo na zékladé dohody
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o pracich konanych mimo pracovni pomér, tj. na zakladé dohody o provedeni prace, neboli
DPP ¢&i na zakladé dohody o pracovni cinnosti — DPC (Kocianova, 2010). Nasledujici
schéma struéné popisuje, jakymi zptuisoby lze zalozit pracovni pomér a jeho dalsi postup.

Obrazek 2: Zalozeni pracovniho poméru

Zalozeni
pracovniho
pomeéru

X
I T 1

pracovni na zakladé

smlouvou volby Jmenovanim

Postup
zaloZeni prac.
poméru prac.

smlouvou

NdleZitosti
pracovni
smlouvy

misto
druh préace praconviho
vykonu

den nastupu do podepsani
prace smlouvy

zafazeni zam.
do personalni
evidence

uvedeni zam.
na pracovisté

Zdroj: Kocianova (2010), vlastni zpracovani

Adaptace je zavér vybérového procesu a zacatek pracovniho procesu (Ludék, 2007).
Jak dobfe se zaméstnanec prizpisobi, zalezi zejména na jeho osobnostnich piedpokladech,
ale lze tomu i pomoci ze strany spoleénosti, tedy manazera, ktery ma za tikol ho co nejlépe
seznamit S kulturou organizace, sjeho vlastni pracovni Cinnosti a také Se socialnimi
podminkami (Kocianova, 2010). Adaptace je dlouhy a naro¢ny proces. Zahrnuje formalni
1 neformalni procedury spojené s informovanim a zalenénim zaméstnance do nového
pracovniho prostiedi (Sikyf, 2012). Kieser tento proces rozélenil do jednotlivych fazi:

1. faze: anticipa¢ni socializace ! a rozhodnuti pro misto,

2. faze: nastup do organizace,

! Zkugenosti ziskané pted nastupem na nové pracovni misto, které vyjadfuji vnitini hodnoty a postoje ¢lovéka
(Kasper & Mayorhofer, 2005).
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3. faze: odborna a socialni integrace,

4. faze: plné Clenstvi v organizaci (Kocianova, 2010).

K urychleni a usnadnéni adaptace slouzi takzvany adaptacni plan pro adaptacni obdobi,
jenz obsahuje konkrétni kroky tohoto procesu a dle n€jz se manazer muze fidit a vyvarovat
se tak opakovani chyb. V neposledni fad¢ je dulezité, aby manazer béhem adaptace sledoval
svého nového zaméstnance, jeho reakce, dojmy a schopnost zaélenit se. Je tfeba s nim
dostate¢né komunikovat a tim zjistit, zda vSe probiha dle piedstav jak z pohledu spole¢nosti,

tak i daného zaméstnance (Kocianova, 2010).

3.5.3 Hodnoceni a odménovani zaméstnancu

Hodnoceni zastava vyznamnou slozku personalnich ¢innosti, ptedstavuje odraz vykonu
daného zaméstnance nejen pro manazera, ale i pro né¢ho samotného. Pii hodnoceni se
manazer snazi zjistit, jak zaméstnanec vykonava svou praci, jaké ma pro ni predpoklady
a jaky je jeho rozvojovy potencial (Koubek, 2011). Toto sledovani pak predevsim slouzi
k dalsimu prozkoumavani, zjistovani chyb a naslednému zlepSovani. Dle Armstronga
(2007) poskytuje hodnoceni zakladnu pro to, aby byla penézni odména pro kazdého
zameéstnance spravedliva, a hraje vyznamnou roli jako nastroj napliovani zasady, ze za
stejnou praci ma byt stejna odména.
(2009) tadi tyto cile:

e Stanoveni relativni hodnoty prace;

e Zlepseni vykonnosti a pracovniho chovani zaméstnance;

e Rozpoznani silnych a slabych stranek zamé&stnance;

e Motivovani zaméstnance;

¢ Rozpoznani potenciadlu zaméstnance a jeho vyuZiti;

e Zajisténi, aby spole¢nost plnila svou povinnost poskytovat stejnou penézni odménu

za praci stejné hodnoty;

e Vzdélavani a rozvoj novych zaméstnanct;

e Rozmist'ovani zaméstnancu.

Kocianova (2010) uvadi tfi zpasoby hodnoceni. Nejvice se v praxi pouziva neformdlni
prubézné hodnoceni, které je zaméteno na bezprosttedni pracovni vykon a je hlavné zpétnou

vazbou od nadfizeného. Dale popisuje prilezitostné hodnoceni, jenz je vyvolano okamzitou
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pottebou, napiiklad hodnoceni po skonceni adaptace zaméstnance nebo zaméstnanecky
posudek. Tento druh hodnoceni se jiz povazuje za formélni hodnoceni, stejn¢ tak jako
posledni zpiisob a to Systematické hodnoceni, které se provadi pravidelng¢, je standardizované
a pracovnici jsou hodnoceni podle pfedem stanovenych kritérii. Tyto kritéria hodnoceni by
méla vzdy odpovidat ucelu hodnoceni. Kocianova (2010) tvrdi: ,,V systematickém
hodnocent zaméstnancii, které je zameérené na hodnoceni pracovniho vykonu i pracovniho
chovani, se uplatnuji vykonova kritéria a kritéria chovani. Tato kritéria byvaji ruzné
¢lenéna.” Kasper a Mayrhofer (2005) uvadgji tfi kategorie hodnoticich kritérii: vlastnosti,
kritéria vztahujici se k vysledktim vykonu a kritéria vztahujici se k chovani.

Kocianova (2010) vesvé publikace dale popisuje takzvany  Systém
tristasedesatistupriové zpétné vazby, coz je systém hodnoceni vyuzivany Vv fizeni pracovniho
vykonu. Je zalozen na faktu, Ze hodnoceni mlize zaméstnanec ziskat od riznych osob.
Vystupy ze zpétné vazby od vSech hodnotiteltt mohou pomoci zaméstnanci pti dal§im vyvoji
a také zlepSit komunikaci mezi nadfizenymi a podfizenymi. Armstrong (2007)
poznamenava, ze systém 360° zpétné vazby md zpravidla dotaznikovou podobu
Vv elektronické verzi a je vyuZivan zejména pro hodnoceni manazeri. Jak Kubes, Spillerova
a Kurnicky (2004) zdtraznuji, 360° systém zpétna vazba je velmi uziteény pro ob¢ strany,
nebot’ 1 vyznamné obohacuje a zvySuje objektivnost pohledu zaméstnance na sebe samého.

Obrazek 3: Hodnotitelé v systému 360° zpétné vazby

Zdroj: Kocianova (2010), vlastni zpracovani
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Odménovani piedstavuje predevsim nejefektivnéj$i nastroj motivace, nebot’ zaroven
ovlivituje budouci praci. Odmeénu Ize oznacit jako kompenzaci neboli nahradu za vykonanou
praci. ,, Moderni pojeti odménovani je mnohem Sirsi. Zahrnuje povySeni, formalni uznani
(pochvaly) a také zaméstnanecke vyhody (zpravidla nepenézni) poskytované Organizaci
pracovnikovi nezavisle na jeho pracovnim vykonu, pouze z titulu pracovniho poméru nebo
Jjiného vztahu, na jehoz zaklade pracovnik pro organizaci pracuje.* (Koubek, 2009)

Jako odménu lze povazovat napiiklad i pfifazeni ur¢itého tikolu zaméstnanci, ktery mu
dle jeho schopnosti a dovednosti bude sedét. Soubor vSech moznych penéZnich
1 nepenéznich forem odmén se pak nazyvaji celkova odména. Jsou to v podstaté vSechny
prostiedky, diky nimz muze spole¢nost podpofit a motivovat své zaméstnance k dosazeni
svych cili. Dle Armstronga (2007) je celkova odména vse, co si zaméstnanec
Vv zamé&stnaneckém vztahu ceni. ,,Obecnym cilem je odménovat lidi slusné, spravedlive
a dusledne podle jejich hodnoty pro organizaci, aby to poslouzilo budoucimu dosahovani
strategickych cilit organizace.” (Armstrong, 2009)

Za zakladni odménu se povazuje mzda. Dle dané profese se rozdéluj mzda na ukolovou,
casovou a podilovou. Dalsi druhy mzdy jsou mzda za ocekavané vysledky prace, mzdy
a platy za znalosti a dovednosti ¢i za pfinos. Méné vyznamnou slozkou odmén jsou pak
dodatkové mzdové formy, jako naptiklad prémie, osobni ohodnoceni nebo odména za
tisporu &asu. Cistd mzda a plat jsou stanoveny zakonem? jako penézité plnéni a plnéni
penézité hodnoty poskytované zameéstnavatelem zaméstnanci za praci (Kocianova, 2010).
Co je také dllezité neopomenout v této problematice, Ze se ¢im dal vice fesi jak urcity vykon
spravné ohodnotit. Nékteré pozice jsou téZko métitelné, zejména ty, u kterych je vynaloZena
spise psychicka namaha. Cast&ji nez samotny vykon se hodnoti praxe nebo doba zaméstnani
ve spolecnosti (Koubek, 2009). Je znamo, Ze za stejnou praci byvaji vétsinou vice placeni
muzi nezli Zeny a existuje mnoho dalSich faktoru, které ovliviiuji vysi platu u konkrétnich
zamé&stnancl. Téchto faktord je nespocet a Koubek (2009) je ve své publikaci rozdélil do
dvou zakladnich skupin - vnitini a vnéjsi mzdotvorné faktory:

Vnitini faktory:
e Faktory souvisejici s ukoly a pozadavky pracovniho mista a jeho postavenim
v hierarchii funkci spole¢nosti;

e Vysledky prace a pracovniho chovani zaméstnance;

2 viz § 109 odst. 2 zakonik prace
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e Pracovni podminky na konkrétnim pracovnim misté ¢i ve spole¢nosti jako celku;
Vnéjsi faktory:
e Situace na trhu, pfedevsim nedostatek ¢i piebytek pracovnich zdroji uréité arovné
a kvalifikace;

e Platné zadkony, piedpisy a vysledky kolektivniho vyjednavani v oblasti odménovani.

3.5.4 Motivace zaméstnanci

., Motivovani lidi je viastné jejich uvadeni do pohybu ve sméru, ve kterém chcete, aby
V zdjmu dosazeni néjakého vysledku sli.“ (Armstrong & Stephens, 2008)

Motivace funguje. Ma pfimou vazbu na vysledky a hlavnim divodem provadét ji
a provadét ji dobfe, je dosazeni pozadovanych vysledki. Ziskat podporu podiizenych
pomuze a dokonce ucini vlastni Zivot mén¢ stresovym (Forsyth, 2009). Motivace se odviji
nejen od charakteru tkolu, ale také zavisi na zplsobu vedeni nadifizeného a na trovni
mezilidskych vztahi na pracovisti (Kocianova, 2010).

Kazdy c¢lovék mé svoji vlastni hierarchii hodnot, jenz pfisuzuje riznym objektim
a ¢innostem, na zdklad¢ nichZz stavi své priority (Nakonecny, 1999). Je tedy ukolem
manazera zjistit, ¢im lze konkrétniho zaméstnance motivovat, nebot’ kazdy usiluje o odlisné
veéci. K této problematice byla vytvofena Sprangerova typologie hodnotovych orientaci.
Sprangerova typologie rozliSuje typy osobnosti dle jejich pfevazujicich hodnot, které jsou
nasledujici (V. Provaznik, 1996):

o Typ teoreticky — nejvyssi hodnota je poznani,

o Typ ekonomicky — nejvyssi hodnota je uzitek;

o Typ esteticky —nejvyssi hodnota je krésa,

e Typ socidlni —nejvyssi hodnota je laska;

e Typ politicky — nejvyssi hodnota je moc;

o Typ nabozZensky — nejvyssi hodnota je spatfovana v jednoté.

Na zaklad€ téchto typologii lze pomérné snadno kazdého zaméstnance rozpoznat
a zjistit tak jeho motiva¢ni hodnoty. Je také n€kolik faktort v Zivoté €loveka, které maji vliv
na vztah jeho k praci, jako naptiklad vk, pohlavi, vzdélani nebo praxe (Paulik, 2001). Na
zaklad¢ této problematiky vznikla dalsi typologie a to typologie pracovniho chovani —typ A

a typ B Friedmana a Rosenmana. Clovék typu A je soutdzivy, uspéchany
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a netrpélivy. Naopak typ B je ¢lovék uvolnény, pomaly, rozvazny a trpélivy. Vétsina lidi je

v§ak kombinaci obou typt (Sulef, 2002).

Motivaci se vénuje nespocet teoretikli uz po mnoho let, kteti na zakladé svych znalosti

a zkuSenosti tak dali za vznik 1 n€kolika teoriim. Nékteré se osvédcily vice, jiné méné.

V nasledujici tabulce jsou strucné popsany teorie, které Kocianova (2010) a Armstrong

(2007) povazuji za nejosveédcenéjsi.

Tabulka 3: Piehled teorii motivace

Nazev teorie Autor teorie

Struéna definice teorie

Teorie Taylor (1911) Motivovani k praci lze pouze tehdy, jestlize odmény

instrumentality

Hierarchie Maslow
lidskych potreb  EURIEY

Tl gyl Herzberg
teorie (1957)

Expektacni Vroom
teorie (1964)

Teorie cile Latham,
Locke (1979)
Teorie Adams

spravedInosti (1965)

a tresty budou piimo zavislé na vykonu. Tato teorie

tvrdi, Ze 1idé pracuji pouze pro penize.

Systém péti zakladnich kategorii potfeb. Vyobrazeni se

struénym popisem viz Obrazek 5.

Teorie zaloZena na dvou faktorech, které ovliviuji
uspokojeni z prace — hygienické faktory (plat, mzda

apod.) a motivatory (ispéch, uznani, odpovédnost).

Expektacni teorie neboli teorie ocekavani. Vroom toto
pojeti o¢ekavani definuje nasledovné: ,, Kdyz c¢lovek voli
mezi alternativami, které znamenaji nejisté vysledky, je
jeho chovani ovlivnéno nejen jeho preferencemi
tykajicimi s techto vysledkii, ale také mirou jeho

presvédceni, Ze jsou tyto vysledky mozné.

Dle této teorie je dokazano, Ze motivace a vykon
zameéstnance se zvysi, pokud jsou mu predlozeny cile
dostatecné narocné, ale splnitelné a existuje odezva na
vykon.

Tato teorie zastdva ndzor, ze zameéstnanec je vice
motivovan pii spravedlivém jednani a demotivovan pii

opac¢ném jednani.

Zdroj: Kocianova (2010), Armstrong (2007); vlastni zpracovani
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Nejvice se pfi motivovani zaméstnanci vyuziva Maslowova pyramida hierarchie
potieb, nebot’ je velmi srozumitelnd a snadno aplikovatelnd. Tato pyramida zobrazuje pét
zékladnich potieb kazdého Cloveka, jenz se snazi naplnit. Nejprve se loveék zabyva svymi
zékladnimi potfebami a az poté postupuje k vyssim cilim (Veber, Vodacek, & kol., 2009).

Obrazek 4: Maslowova pyramida hierarchie potteb

Potieba
seberealizace

Potteba uznani, ucty

Potieba lasky, ptijeti,
spolupatfi¢nosti

Potieba bezpecdi a jistoty

Zakladni télesne, fyziologické potieby

Zdroj: Maslow (2014), vlastni zpracovani

3.5.5 Péce o zaméstnance

., Péce o zaméstnance je vedle odmeénovani tou oblastni personalni prace, ktera je
nejcastéji pracovniky ¢i potenciondlnimi pracovniky pouzivana k porovndvani organizace
S organizacemi jinymi.“ (Koubek, 2009). Manazer peCuje o své zaméstnance v oblasti
pracovniho  prostfedi, bezpeCnostti a ochrany pii praci, pracovni doby
a pracovniho rezimu, socialné-hygienickych podminek atp. (Koubek, 2011). Kubek (2009)
rozdéluje péci o zaméstnance do tii kategorii:

e Povinnd péce o zaméstnance dana zakony, predpisy a kolektivnimi smlouvami vyssi
urovné. Pojednani o danych zakonech tykajici se povinné péce o zaméstnance
nalezneme v Zakoniku prace ®. Uprava péée o zaméstnance obsahuje:

o pracovni podminky zamé&stnanci,
o odborny rozvoj zaméstnanct

o stravovani zaméstnancu,

3 Zakon &. 65/1965 Sb., zakonik préace, ¢ast druha, pracovni pomér, HLAVA IV PECE O ZAMESTNANCE
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o zvlastni pracovni podminky nékterych zaméstnancti (MPSV / TREXIMA,
2015).
o Smluvni péce o zaméstnance je dana kolektivnimi smlouvami uzavienymi na urovni
organizace;
e Dobrovolna péce o zaméstnance je vyrazem socidlni politiky zaméstnavatele,

vyrazem jeho usili o ziskani konkurencni vyhod na trhu prace.

3.5.6 Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

Pod tuto personalni ¢innost spada zejména vzdelavani, rozvoj a fizeni kariéry daného
zameéstnance. V soucasnosti se timto tématem zabyva ¢im dal vice, ponévadz uz zdaleka
nestaci, aby se zaméstnanec na svém pracovnim misté udrzel pouze na zaklad¢ svého
vzdélani. Je tfeba se neustale profesn¢ zdokonalovat a prohlubovat své schopnosti
a dovednosti. StéZejnim bodem je flexibilita. Bez ni neni zaméstnanec schopen se
piizplisobovat a rozvijet se tak ve svém profesnim zivoté (Koubek, 2009). Dale Koubek
(2009) tvrdi: ,,Vzdélavani a formovani pracovnich schopnosti se v moderni spolecnosti stava
celozivotnim procesem.‘ Vzdélavani je v podstaté organizovany a institucionalizovany
zpusob uceni (Hronik, 2006). Harrisonova (2005) rozliSuje ¢tyii typy vzdélavani a to:

1. Instrumentalni vzdélavani — vede K lepSimu vykonu prace;

2. Poznavaci (kognitivni) vzdeélavani — sleduje zlepSeni znalosti a pochopeni véci;

3. Sebereflektujici vzdelani — umozZiluje formovani novych vzorcii nazirani, mysleni

a chovani a v disledku toho vytvafeni novych znalosti (Armstrong, 2007).

Vzdélavani je komplex mnoha aktivit. Tento komplex zahrnuje dle Koubka (2009)
prohlubovani, rozsifovani a formovani pracovnich schopnosti, zajiStovani rekvalifikacnich
procest a orientace zaméstnancul.

Spole¢nost ma mimo vzdélavani svych zaméstnanci za kol planovat a fidit jejich
rozvoj, nebot’ jen tim docili, Ze jejich dosavadni prace béhem vzdélavani zaméstnancl
nebude pouze docasna. Je tieba hledét i na dlouhodobéjsi hlediska, ne pouze na kvalifikaci
zameéstnance, ale 1 jeho celkovou kariéru a potencidl, které jsou tfeba neustdle rozvijet
(Koubek, 2009). Podle Armstronga (2007) mize mit planovani rozvoje navazujici faze, viz

obrazek nize:
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Obrazek 5: Faze pripravy a realizace planu osobniho rozvoje

Zdroj: Armstrong (2007), vlastni zpracovani

Podle Kocianové (2010) plan ¢innosti stanovujici, které potieby je tieba uspokojit

a jakym zptsobem, miize mit nasledujici strukturu:

potieby rozvoje,

o¢ekavané vysledky (cile u€eni ¢i vzdélavani),

aktivity rozvoje, které maji tyto potieby uspokojit,

odpovédnost za rozvoj (odpovédnost jedince, podpora manazera, personalniho
utvaru, ostatnich lidi),

casovy rozvrh (kdy aktivity za¢nou a skonc¢i),

vysledky (k jakym aktivitdm doslo a jak byly efektivni).
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4 Vysledky prace
4.1 Charakteristika spole¢nosti Costa Coffee

Costa Coffee je kavarensky fetézec, ktery spadd pod dalsi velké spolecnosti. Proces
za¢inad u francouzské nadnarodni spole¢nosti Lagardere services, ktera sidli v Pafizi
a provozuje sit provozoven s tiskovinami na 60 nejznaméjSich letoviscich svéta
(Vancouver, Singapur, Sydney, Moskva, Francie, Portugalsko, Cina). V Ceské republice
spolecnost Lagardere Services rozviji mimo jiné¢ také sit maloobchodnich prodejen
mezinarodnich koncepti Relay, Inmedio, Virgin, Aelia, Paul, Costa v ulicich a obchodnich
centrech. Jeji dcefinou spolecnosti je HDS, ktera byla zalozena zac¢atkem roku 2011. HDS
provozuje a rozsifuje sit¢ svych maloobchodnich konceptti v téchto oblastech:

e Obchody s tiskem a dopliikovym prodejem;

e Specializovany a duty free maloobchod v dopravnich zénach,;

e Obchody s alkoholem, tabadkem a specializovanymi vyrobky (luxusni zbozi, moda);

e Kavarenské a gastronomické koncepty (Costa Coffee, 2015).

Obrazek 6: Logo spolecnosti

Zdroj: (Costa Coffee, 2015)
Costa je ¢asti Whitbread, spole¢nosti, ktera ptivodné zacala v roce 1742 vafit pivo.
Skupina Whitbread vSak dnes jiZ neni pivovar, jejim cilem je stat se spolec¢nosti v oblasti
pohostinstvi. Mimo Costu vlastni fetézec barii Beefeater, fetézec restauraci Table Table,

Brewers Fayre a Taybarns a fetézec hoteli Premier Inn (Costa Coffee, 2015).
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Obrazek 7: Proces vlastnictvi spolecnosti

Zdroj: (Costa Coffee, 2015), vlastni zpracovani
4.1.1 Historie Costa Coffee

Costa Coffee byla zalozena v Anglii v roce 1971 bratry Sergio a Bruno Costovi. Jejim
Coffee je rok 1978, kdy bratii Sergiové otevieli prvni kavarnu na ulici Vauxhall Bridge
v Londyné. Nasledné byla v roce 1995 Costa koupena spole¢nosti Whitbread. Dalsim
dilezitym meznikem byl rok 2006, kdy byla zalozena Costa nadace a soutéz Barista roku,
ktera se kona pravideln¢ kazdy rok. O rok pozdéji se Costa stala nejvétsim kavarenskym
fetézcem v Anglii s nejvy$sim poétem poboéek. V Ceské republice se prvni kavarna oteviela
v roce 2008 na Flote. V roce 2009 jiz zminovana spole¢nost Whitbread koupila spole¢nost
Coffee Heaven. Ke kvétnu roku 2013 bylo otevieno 2620 kavaren Costa Coffee na svéte,
z toho 25 kavaren v CR. Costa Coffee piisobi celkem ve 29 zemi, jako je napiiklad Egypt,
Ceska Republika, Indie, Oman & Spojené arabské emiraty.

Mimo jiné se Costa Coffee vénuje také nadaci. V roce 2006 byla zalozena Costa
Foundation, ktera zlepSuje socialni a ekonomické podminky v komunitach péstitelt kavy
v zemich jako Kolumbie, Kostarika, Vietnam, Etiopie apod. Jejim hlavnim cilem je
zajiStovat vzdélani détem péstitelli kavy. Dale je také spolecnost od roku 2010 zavazana
k odbéru pouze 100% certifikované kavy, a to od farmaii, kterym byl ud€len certifikat
Rainforest Alliance. Kavova smés, kterou Costa pouziva, se jmenuje Mocha Italia, kterou si
sama prazi ve své prazirné v Anglii v Lambethu. Costa kontroluje kazdou fazi procesu
prazeni kavy a na kvalitu smési dohlizi hlavni ,,ochutnavac* Coffee Master Gennaro Pellicia,

ktery ma pojistény jazyk na 10 mil. liber (Costa Coffee, 2015).
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Obrazek 8: Zaméstnanecky tym

* Znamena “Clovek za barem” a jsou to predevsim ti lidé, ktefi pfipravuji
skvélou kavu, jidlo a servis vSem, ktefi navstivi kavarnu.

» Stane se jim barista po urcitém Case, bere na sebe vétsi zodpovédnost jako
vedouci smény.

* Podporuje Store Manazera ve vedeni kavarny a fidi ji pokud manazer neni
pritomen.

* Je odpovédny za cely chod kavarny a tymu.

Zdroj: (Costa Coffee, 2015), vlastni zpracovani

4.2 Personalni ¢innosti manaZera ve spolecnosti Costa Coffee

Ve vybrané spolecnosti hraje personalistika velkou roli. Na kazdé pobocce tohoto fetézce
je takzvany Store manaZer, ktery ma na starost plynuly chod kavarny a zaroven vede fadu
zameéstnanci, jimz se musi pln¢ vénovat i Z personalni stranky. V této praktické ¢asti jsou
na zakladé metod uvedené v kapitole 2.2 Metodika rozebrany nékteré personalni ¢innosti
konkrétniho manaZera vybrané pobocky spolecnosti Costa Coffee. Zaroven jsou tyto

¢innosti doplnény zpracovanymi odpovéd'mi z dotaznikového Setieni.

4.2.1 Planovani a vybér zaméstnancu

Planovani je podstatnou a klicovou ¢innosti, kterd by meéla ulehcit nasledujici prabeh.
Jak bylo zminéno v teoretické Casti, v kapitole 3.4.1.2 Plinovani poctu zaméstnancii, dle
Koubka by méli byt nejprve zvoleny jednotlivé aspekty samotného planovani. Manazerka
vybrané pobocky se zamétuje zejména na konkrétni pocet zaméstnanctl, které je tieba
pfijmout, jejich flexibilitu a schopnost pfizpisobeni se zménam, cozZ je v této spolecnosti
nezbytné a vV neposledni fad¢ také na to, kdy je zaméstnanec schopen nastoupit. Vyhledavani

novych zaméstnancii spada pitimo pod personalni oddéleni a postup pfi tomto procesu je
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podrobné popsan v nasledujici kapitole. Po nabidce potencidlnich zamé&stnancti nasleduje
vybér vhodnych uchazect, cemuz se vénuje sama manazerka. Pii vybérovém procesu
manazerka vyuziva zjisténi zékladnich informaci pomoci dotaznikd ¢i strukturovanych
zivotopisu (viz teoreticka ¢ast - kapitola 3.4.3.1 Proces vybéru). UchazeCe pozve na
pfijimaci pohovor, pfi kterém se ho snazi poznat a zjistit, zda by byl pro danou pozici
vhodny. Priibeh pohovoru je ndsledovny:

e Pfivitani,

e Kkonkrétni zjisténi praxe uchazece,

e dotaznik ohledné jeho pozitivnich i negativnich zkusSenosti,

e Z7jisténi socialniho zdzemi, zajmy a konicky,

e ¢asové moznosti uchazece,

e piedstaveni pracovni pozice, o kterou mé uchaze¢ zajem,

e zodpovézeni piipadnych dotazii a ukonceni pracovniho pohovoru s piesnymi

instrukcemi o prabéhu vybérového tizeni.

4.2.2 Prijimani zaméstnanci, vznik pracovniho poméru

Pfijimani neboli nabor novych zaméstnancti, probihd az nékolikrat do roka a je zde
zasadni spoluprace manazerky s personalnim oddélenim (dale jen PO). Nabor zaméstnanct
je zpravidla organizovan s ohledem na personalni a provozni potieby kavarny. Manazerka
nejprve definuje personalni pozadavky kavarny na zakladé provoznich potieb, které musi
schvalit Regiondlni manaZer a Business Unite manaZer. Samotnou persondlni inzerci ma na
starost PO a to formou hromadné ¢i pfimé inzerce. Reakce uchazecu zasila PO odpoveédné
manazerce, kterd provede ndbor zaméstnancu.

Pfi uzavirani pracovnépravniho vztahu manazerka odeSle na PO udaje pro ptipravu
pracovnépravni dokumentace, ktera obsahuje pfijmeni a jméno uchazece, adresu trvalého
bydli§té, datum narozeni a typ pracovnépravniho vztahu (PS/DPP/DPC). Tuto dokumentaci
ma za kol manazerka zkontrolovat a déle pfedlozi zaméstnanci k vyplnéni Vstupni list
zaméstnance (pfiloha ¢. 3). Pracovnépravni dokumenty podepisuje za spolecnost jednatel
spolecnosti ve 2 vyhotovenich, pro zaméstnance a také pro osobni spis v persondlnim utvaru
vcetné prohldseni poplatnika dané. Uchaze¢ dale podepiSe ProhlaSeni poplatnika dané. Na
spravnost vyplnéni prohlaSeni dohlizi sama manaZzerka, kterd ma povinnost vse zkontrolovat.

Dalsim krokem, ktery manazerka se svym novym zaméstnancem v den nastupu podstoupi
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je proskoleni ohledn¢ BOZP (Bezpecnost a ochrana zdravi pifi praci)
a Hygienického minima (pfiloha ¢. 4). Dale manazerka zajisti predani kompletni uniformy
zamé&stnanci a vyplni s nim ProhladSeni o pfevzeti této uniformy. Kompletni Seznam
dokumenti v osobni slozce odesle na vedeni spoleénosti Costa Coffee a PO zajisti predani
vstupniho listu a Prohlaseni spolecnosti zajistujici mzdovou agendu a zpracovani mezd,
neboli EXT. Tato agenda vramci pravidelné navstévy vedeni spoleCnosti prevezme
prohléseni a zajisti zdkonem pozadované piihlasky, jako naptiklad zdravotni pojistovny,
sprava socialniho zabezpeceni, apod. PO vede evidenci osobnich spisti vSech zaméstnanct
spoleCnosti. Na zaklad¢ kontroly osobni slozky zaméstnance vyzada PO prostiednictvim
manazerky dopliiujici podklady nutné pro daiiové ucely. Po pfijeti urcitého zaméstnance
nasleduje jeho adaptace v novém prostiedi a stejné tak zaclenéni do nového Kkolektivu.
Na zaklad¢ téchto skutecnosti byly vytvotfeny dvé otazky jak pro manazerku, tak pro jeji
zaméstnance, aby bylo mozné zjistit, zda tato persondlni ¢innost ve vybrané pobocce
kavarenského fetézce plni svoji ¢innost a neni opomijena, ponévadz je velmi dilezita pro
dalsi prabeh.

Otazka ¢. 1: ,,Jak jste byl/a spokojen/a s adaptaci v novém prostredi? *

Graf 1: Adaptace v novém prostiedi

= 18%

= 82%

= Byl/a jsem velmi spokojen/a = Byl/a jsem ¢aste¢né spokojen/a

Zdroj: vlastni zpracovani, (udaje vyplynuly z dotaznikového Setteni)
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Prvni otazka z dotaznikového Setfeni se tyka adaptace v novém prostiedi. Jak bylo
zminéno v teoretické ¢asti (kapitola 3.4.4.1), prvni dny na pracovisti jsou pro nového
zaméstnance velmi narocné a stresujici a je dulezité zejména ze strany manazera tento krok
zaméstnanci co nejvice ulehcit. Z grafu 1 vyplyva, ze 82 % respondenti bylo s piistupem
manazerky velmi spokojeno a 18 % bylo spokojeno ¢astecné. Manazerka se snazi kazdému
novému zamestnanci jeho prvni pracovni dny ulehcit, vSe dikladné vysvétlit a predevsim na
né neklast piili§ velké naroky. Respondenti si predev§im chvalili vstficnost, ptijemné
prostiedi, atmosféru a také podrobné vysvétleni tkont. Vyjimecné se stava, Ze se nékterému
zaméstnanci vénuji vice kolegové nez sama manazerka, nebo pouze ze zacatku, coz by se
stavat jisté nemélo, protoze doty¢ny se pak muze citit zanedbany a opomijeny.

Manazerka u otazky zhodnotila sviyj pfistup k zaméstnanctim pti adaptaci za velmi
dobry.

Otazka €. 2: ,,Jak jste byl/a spokojen/a se zaclenénim do nového kolektivu? “

Graf 2: Zadlenéni v novém kolektivu

9%

91%
= Byl/a jsem velmi spokojen/a = Byl/a sem ¢aste¢né spokojen/a

Zdroj: vlastni zpracovani, (idaje vyplynuly z dotaznikového Setieni)
Druha ot4zka, ktera uzce souvisi s otdzkou prvni, se zametuje spiSe na poc¢atecni vztah
zamé&stnance s kolektivem. 91 % respondenti nemélo Zzadny problém se zallenit do

kolektivu, pouze 9 % respondentt pocitilo pii zaclenovani jisté pochyby, ale spiSe ze strany
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manazerky. VétSina povazuje kolektiv za pratelsky, napomocny, trpélivy a viely. Manazer
by mél byt na jednu stranu ke svym zaméstnanciim pratelsky a naslouchat jim, avSak na
druhou stranu v nich budit respekt. Pouze zkuSeny manazer dokaze tyto dv¢ stranky spravné
propojit. Nékteti respondenti tuto schopnost u své manazerky shledali a ocenuji ji.

Manazerka se V této oblasti hodnoti opét velmi kladné.

4.2.3 Hodnoceni zaméstnanci

Store manazer ma za ukol davat jasné pokyny Clenim tymu a reaguje pravidelnym
hodnocenim na jejich vykony. V této spolecnosti je vyuzivan systematicky zpusob
hodnoceni, ktery se provadi pravidelné, je standardizovany a zaméstnanci jsou hodnoceni
podle pfedem stanovenych kritérii. Hlavnim prvkem v hodnoceni jsou zde konkrétné
mesicni individudlni pohovory, jenZ ma manaZzer za kol provadét v pfedem ohlaSeny den,
a které by mély trvat zhruba 15 minut. Tyto rozhovory jsou nezbytné k zajisténi toho, aby se
zameéstnanci spolu s manazery zaméfili na klicové dovednosti a kvalitu obsluhy, coz ptispiva
k dosazeni obchodnich vysledkd. Existuji dva zakladni formulaie pro hodnoceni
zaméstnancu a to Formuldr ke zhodnoceni klicovych dovednosti a kvality obsluhy (pfiloha
¢. 5) a Mésicni prehled klicovych dovednosti baristy (ptiloha €. 6)

U prvniho formuléfe manaZer postupuje tak, ze nejprve prodiskutuje zaméstnancovy
dovednosti a kvalitu jeho obsluhy a ohodnoti ho znamkou 1-5 dle stupnice uvedené
ve formulafi. Timto miZze manaZer objektivné zhodnotit pfiileZitosti dal§itho rozvoje
zaméstnance a piipadné ho také odmeénit, pokud budou ptedvedené vysledky nadprimérné.
Po schvaleni miize manazer vyplnit také akéni a rozvojovy plan. Je dilezité v této situaci
zduraznit na zaklad¢ vysledki, co miize dany manazer zlepS$it sam a na ¢em musi zapracovat
naopak zaméstnanec. U téchto formulait je také podstatné, ze se zde objevuje nejenom
hodnoceni, ale zaroven rovnou odménovani a rozvoj zaméstnance jako dalSi slozky
personalnich ¢innosti. Druhym zminénym formulafem je takzvany Meésicni prehled
klicovych dovednosti baristy. Pomoci tohoto formuldfe manazer zaznamenava individualni
vykon zaméstnance a mé¢l by byt vyplnén béhem kazdého meési¢niho individualniho
pohovoru, coz napomaha k ziskani pfehledného zdznamu o zlepSeni vykonu zaméstnance.
Dalsi forma hodnoceni je provadéna piimo na pracovisti bezprosttedné po dané situaci, ke
které se hodnoceni vztahuje. Na pravidelnych spolecnych sezenich, které se konaji vzdy pred

kazdou novou kampani, manazerka sdéluje svym zaméstnancim mimo nové informace
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ke kampani také kladna ¢i zaporna hodnoceni, které se tykaji vice osob. Tento zpisob
hodnoceni pied ostatnimi kolegy je vSak vyjime¢ny a ne vzdy spravny, obzvlast’ jedna-li se
o prohtesky.

Cilem hodnoceni zameéstnancii je pro manazerku zejména zlepSeni vykonnosti
a pracovniho chovani zaméstnance, rozpoznani jeho silnych a slabych stranek, motivovani,
rozpoznani potencialu a jeho vyuziti.
Otazka ¢. 3: ,,Jak jste spokojen/a s hodnocenim od svého manazera? “

Graf 3: Hodnoceni zaméstnanct
9%

9%

82%

Jsem cCastecné spokojen/a Jsem spiSe nespokojen/a
Nejsem spokojen/a

Zdroj: vlastni zpracovani, (udaje vyplynuly z dotaznikového Setteni)

U otazky tykajici se hodnoceni zaméstnancti pii praci se uz projevila spokojenost
respondentd nizsi. 82 % z nich je shodnocenim spokojeno, ale pouze Castecné. 9 %
respondentl je spiSe nespokojeno a dalSich 9 % neni spokojeno vibec. Respondenti maji
predevSim pocit, ze se jim nedostdva dostatecné hodnoceni v podobé pochval,
a kdyz jsou hodnoceni, tak spiSe negativnim zpisobem. Zaroven nékterym respondentim
chybi Castéjsi zpétna vazba, ktera je dilezita pro profesnim rozvoj. Naopak si respondenti

vazi klidného projednani a vysvétleni ptipadnych chyb.
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Manazerka u zrcadlové otazky zhodnotila sviij postoj pii hodnoceni zaméstnancti za

dostate¢ny, je si védoma svych nedostatkll v této oblasti.

4.2.4 Motivace zaméstnanci

Stimulace zaméstnanct K jejich vnitini motivaci je povazovana za jednu z kli¢ovych
manazerskych personalnich ¢innosti. K dosazeni potiebnych pracovnich vykont je tieba,
aby manazer nejprve svého zaméstnance poznal, a to nejen z pracovni, ale 1 Z osobni stranky.
Pak muze posoudit jeho priority a tedy 1 zplisob stimulace. Manazerka této pobocky své
zaméstnance Stimuluje zejména kariérnim rustem, kdy jednotlivym zaméstnancim
vysvétluje, co presné obnasi vyssi pozice a ditvody, pro¢ by se o vyssi pozice méli uchazet.
Dale manazerka své zaméstnance stimuluje penéznimi odménami ¢i potfadanim
mimopracovnich akci. Zda jsou zaméstnanci dostate¢né motivovani ke své praci, znazorfuje
nasledujici graf.
Otazka €. 4: ,,Jak jste spokojen/a se stimulaci vasi manazerkou? *

Graf 4: Motivace zamé&stnancti

9%
18%

9%

64%
Jsem velmi spokojen/a Jsem ¢astecné spokojen/a
Jsem spiSe nespokojen/a Nejsem spokojen/a

Zdroj: vlastni zpracovani, (idaje vyplynuly z dotaznikového Setient)
Z grafu vyplyva, Ze nazory respondenti jsou velmi rozdilné a neshoduji se. Nejvétsi

¢ast, tedy 64 % respondentt je se stimulovanim k motivaci spokojeno, avSak pouze ¢astecné.
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Velmi spokojeno je pouze 9 % respondentil. Stejné procento je spise nespokojeno a zbylych
18 % je smotivovanim velmi malo. Divod nespokojenosti je zejména nedostatecné
mnozstvi stimulace béhem jejich prace, dokonce néktefi respondenti pocituji Castéjsi
stimulaci ze strany Kolegti nez od samotné manazerky. Cast respondentii vidi jako formu
motivace k vykonu samotnou manazerku, jakozto jejich vzor.

Manazerka opét hodnoti svlij pfistup pii stimulovani svych zaméstnancti pouze za

dostatecny.

4.2.5 Rozvoj zaméstnanci

V této konecné fazi pracovniho procesu manazerka povéiuje své ¢leny tymu, dava jim
moznost rozvoje a ujistuje se, Ze ma kazdy plan rozvoje. Jiz zminéné mési¢ni individudlni
pohovory ji také davaji moznost kontrolovat pokrok zaméstnance Vv plnéni jeho osobnich
rozvojovych cilli a zarovenn umoziuji konstruktivni zpétnou vazbu jeho vykonu. Tyto
pravidelné pohovory navic zvysuji angazovanost a vykonnost a to nejen diky vycviku
a rozvoji dovednosti, ale 1 prostiednictvim motivace a naslouchani zaméstnanct.

Rozvoj daného zaméstnance a jeho kariérni rist je nasledujici. Po néastupu se kona
zauceni V zékladnich dovednostech a nasledné je mu piifazen Barista Maestro, ktery ma za
ukol ho pfipravit na baristické zkousky. Ty by mél kazdy zaméstnanec absolvovat po tfech
mésicich u plného tivazku a po Sesti mésicich, pokud pracuje pouze na ¢asteném uvazku.
Absolvovani baristické zkousky je prvnim krok k rozvoji daného zaméstnance. Poté se stava
plnohodnotnym baristou. Manazerka tedy nema v rozvoji zamé&stnanct velkou roli, nebot’
zauceni probiha spiSe u zminénych Baristi Maestro. Dalsim krokem v rozvoji zaméstnance
je dosazeni pozice Barista Maestro, diky niz ziska vét$i zodpovédnost ve spole€nosti, tedy
1 vice povinnosti, ale také vétsi penéZni ohodnoceni. ManaZerka ma zejména za tukol
vysvétlit zaméstnanci zajimajici se 0 tuto pozici, jak pfiprava na akreditaci probihd a zada
mu stanovené ukoly, jenz musi zvladnout. Zde jeji lloha kon¢i a kone¢né posouzeni, zda je
Barista pfipraven stat se Baristou Maestro zavisi na vedoucim personalniho odd¢leni.

Ackoliv je patrné, Ze rozvoj zamé&stnanct a kariérni rist v této spolecnosti je dobie
zajistén, ne vSem zaméstnanciim vyhovuje piistup jejich manazerky. Pfi¢inou je zejména
nedostatek ¢asu béhem pracovni doby, kviili velkému provozu na této pobocce a také mnoho

zam¢stnancll na jednu manazerku, proto je tézké, aby se naplno vénovala vSem
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zaméstnancim a ve stejné mife. V nasledujicim grafu je znazornéna spokojenost
zaméstnancl beéhem jejich kariérnim rastu v této spolecnosti.
Otazka €. 5: ,,Jak jste spokojen/a s pomoci od manazera pri rozvijeni potencialu a kariérnim

rustu?

Graf 5: Kariérni rust a rozvoj potencialu

8%

" 58%
= Jsem velmi spokojen/a = Jsem cCastecné spokojen/a
Jsem spise nespokojen/a Nejsem spokojen/a

Zdroj: vlastni zpracovani, (idaje vyplynuly z dotaznikového Setient)

Procentualni rozlozeni odpovédi u otazky tykajici se kariérniho riistu a rozvoje
potencidlu je velmi obdobné jako u ptedchozi otazky. 58 % respondentli je s pfistupem
manazerky pfi rozvoji jejich kariéry ¢aste€né spokojeno. DalSich 17 % respondenti je velmi
spokojeno a stejné procento je naopak velice nespokojeno. Zbylych 8 % respondentd je spise
nespokojeno. Spokojeni respondenti si vazi pomoci manazerky pii uéeni baristickym
dovednostem a zejména priprave k baristické zkousce. Nekteii respondenti jsou nespokojeni
kvtli pocitu, Ze misto mozZnosti se rozvijet, maji jen vice povinnosti a tkold, které patii
k povinnostem manazerky nebo se jim manazerka vénuje nedostatecné a pomoc Se jim

dostava spise od Baristi Maestro.
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Manazerka provozovny hodnoti svlij postoj K zaméstnancum pii rozvoji jejich
potencidlu jako velmi dobry. Zde se poprvé neshoduji odpovédi zaméstnancli s vinimanim

manazerky ohledné¢ jejich schopnostech.

Bonusova otazka:

Na zavér dotazniku byla zvolena dopliujici, oteviena otazka, kterd si vyzadovala vlastni
komentaf ohledné soucasné spokojenosti a navrhy na zlepSeni chyb jak u manazera, tak
u zameéstnanci. Jednotlivé odpovédi jsou zde citovany.

Otazka pro zaméstnance:

,,Co byste zmenili na svém manazerovi z hlediska vztahu k vam a co si na ném naopak
cenite?

Odpoveédi jednotlivych respondentu:

1. ,, Chdpu, Ze manazer musi jisté rozlisSovat, co je jesté pratelstvi a co prdce, ale nékdy
si myslim, ze by mohl manazer byt vice asertivni a nékdy by své chovani mohl
korigovat.

2. ,,Co bych zmenila: Méla by nam jit vice prikladem. Dodrzovat vSechna pravidla, tak
Jjak se maji (jak mdame my). Ceho si vazim: Ze s nami dokdaze mit takovy pracovné
kamaradsky vztah. Na jednu stranu si s ni popovidam, ale na druhou stranu k ni mam
také respekt.

3. ,, Ocenil bych vétsi toleranci, pochopeni a diikladnéjsi zpétnou vazbu. *

4. ,,Obcas mi vadi jeji pristup nebo spise vyjadrovani. Cenim si ji za to, jak si dokdze
praci zorganizovat.

5. ,,Ocenuji pratelsky pristup k podrizenym, ale v pripadé pracovniho shonu ci
zdkaznické Spicky je manazZer schopen sjednat poradek, rozdelit praci, nic
nepodcenit, aby se vSe zvladlo. Zména ve vztahu k tymu obecné by byla zdadouci
v oblasti komunikace problému, vytek a napomenuti. Stresové situace by se mohly
zvladat s klidem a nadhledem nad situaci, coz by mél manazZer na vedouci pozici
zvladnout.

6. ,, Myslim si, Ze manazer by mel mit ve sviij tym duveru a stat si za nim. Mel by jit

«

prikladem.’
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Otazka pro manazerku:

,, Co byste na svém tymu zménili a ¢eho si na nich naopak cenite? *

Odpovéd’:

., Zmenila bych vseobecny postoj k praci. Zaméstnanci byvaji velmi negativni a lini. Cenim
si nejvic vztahu na pracovisti. Zameéstnanci si mezi sebou vychazeji vstric a jsou velmi

pratelsti. Neodmlouvaji manazZerovi.

Tabulka 4: Souhrn odpovédi dotaznikové Setieni

Pocet odpovédi

zaméstnancu

Adaptace

Zaclenéni

Hodnoceni

Motivace

Rozvoj

potencialu

Jsem velmi

spokojen/a

Jsem cCastecné

spokojen/a

Jsem spiSe

nespokojen/a

Nejsem spokojen/a

Odpovédi

manaZerky

Vyborné

Dobie

Dostatecné

X

X

Nedostate¢né

X

X

X

X

Zdroj: vlastni zpracovani, (daje vyplynuly z dotaznikového Setfeni)

Zde je souhrn odpovédi vSech zrcadlovych otazek podanych zaméstnancim a jejich

manazerce. Kazda otazka se tyka jedné z péti personalnich ¢innosti, jimz se manazerka v této

spole¢nosti vénuje.
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5 Zhodnoceni vysledki a navrhy reSeni

5.1 Zhodnoceni personalnich ¢innosti manaZzera

Z analyzy spoleCnosti v oblasti personalistiky bylo zjiSténo, ze je zde zasadni
spoluprace manazerky s personalnim oddélenim (déle jen PO), jenz zafizuje zejména
planovani a vybér novych zaméstnancii a tim poskytuje manazerce administrativni ulevu.
Dale PO poskytuje manazerce formulafe pro hodnoceni svych zaméstnancti, které ji maji
pomoci dosahnout zlepSeni chodu provozovny a také kariérni rast jednotlivych
zaméstnancl. Z hlediska spoluprace manazerky s PO je nejlépe zajisténo pfijimani novych
zameéstnanc, jejich hodnoceni a kariérni rust.

Na zaklad¢ dotaznikového Setfeni bylo dale vypozorovano, jakd je spokojenost

zaméstnancl v jednotlivych oblastech personalistiky.

e Pii pfijiméni zaméstnancl byla hodnocena zejména adaptace a zaclenéni nového
zaméstnance. Tento pocatecni proces je velmi dilezity pro ziskani vhodnych
kandidati a jejich udrzeni ve spolecnosti, nebot’ zauceni nového baristy je pro
manazerku narocné a zdlouhavé. Odpovédi na otazky s touto problematikou spjaté
byly vyhodnoceny velmi kladné a s vysokym procentem spokojenosti ze strany
zamé&stnancl. Manazerka zhodnotila svlij postup pfi adaptaci za velmi dobry, je si
védoma svych schopnosti na zédkladé dlouhodobych zkusenosti a vi, co je dilezité
pro to, aby byla spokojenost na obou stranach pracovniho poméru.

e V oblasti hodnoceni zaméstnancti, zde byla shledana spokojenost jiz nizsi, avSak
stale uspokojiva. Ackoliv ma manaZerka k dispozici hodnotici formulate, nejsou
pfiliS vyuZivdny a hodnoceni je provadéno zejména u pochybenich, coZ
Vv zaméstnancich vzbuzuje pocit, Ze jejich dobré vykony jsou samoziejmé
a nedocenéné. Také zpétna vazba zde neni optimalni. Hodnoceni 1ze tedy na zaklad¢
odpovédi zaméstnancli 1 manazerky zhodnotit jako nedostacujici a je tieba jej do
budoucna zdokonalit.

e Negjcastejsi forma motivace je penézni ohodnoceni a kariérni riist, pfiCemz ani
s jednou z téchto pouzivanych forem motivace nejsou zaméstnanci pfili§ spokojeni.
Motivovani zaméstnanct bylo tedy shleddno jako nedostatecné, coz vede nejen

k nespokojenosti zamé&stnancii a pocitu, ze jejich prace neni dilezita, ale také
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k nespokojenosti ze strany manazerky, které se nedostavaji pozadované pracovni
vysledky.

e Pii kariérnim rastu daného zaméstnance je role manazerky mensi, nez jak je tomu
u ostatnich personalnich ¢innosti. Z odpovédi zaméstnanct vyplyva, ze spokojenost
je ruzna, pfic¢inou je nedostatek ¢asu béhem plného provozu vybrané pobocky a také
ruzné pracovni poméry, nebot’ manazerka se vénuje zejména zaméstnanctim na plny
uvazek, u nichz predpoklada vétsi odhodlani a dlouhodobéjsi pracovni pomér.
Celkova spokojnost byla shledana pomérné nizka, avSak manazerka povazuje své
chovani v této oblasti za velmi dobré. Zde byla poprvé shledana nesrovnalost
odpovédi mezi zaméstnanci a manazerkou.

I pfes to, Ze jsou nékteré persondlni ¢innosti zajistény materidly z PO, jenz maji praci

manazerky usnadnit, jsou oblasti, ve kterych manazerka neprokazuje dostatecné schopnosti

a je tfeba nastolit zlepSujici opatieni.

5.2 Navrhy zlepSujicich opatieni

U nékterych persondlnich Cinnosti byly shledany mensi i vétsi nedostatky. V této
kapitole budou navrhnuta opatieni, ktera by méla vést ke zlepSeni vztahu mezi zaméstnanci
a jejich manazerkou a tim zlepSeni chodu provozovny.

1. V oblasti hodnoceni zaméstnancti by mél byt vétsi diraz na pozitivni hodnoceni.
Také by méla byt ¢astéji pouzivana forma hodnoceni bezprostfedné po dané situaci.
Zaroven by se v téchto situacich melo dbat na to, aby projednéni ptipadného
pochybeni bylo pouze mezi danym zaméstnancem a manazerkou, nikoliv pted
ostatnimi zaméstnanci €1 dokonce pred zdkazniky. Tim by se zlepSila divéra
zamé&stnanctl v jejich manazerku.

2. Jak jiz bylo jednim z respondentii zminéno, manazerka by méla jit vice piikladem.
Manazerka by se tedy méla vice zaméfit na zptsob svého ptistupu k préci, ndzorné
piedvést svym zaméstnancim jak by se mélo uklizet, jednat se zékazniky
¢i zvladnout stresovou situaci.

3. Zlepseni by mélo nastat také u zpétna vazby, ktera by méla vzdy zac¢inat pochvalou,
nasledné kritikou, kterd by vSak neméla pfimo navazovat na predeslou pochvalu
a koncit opét pochvalou. Misto obviniovani by méla manazerka podavat pouze

otazky, aby si sdm zaméstnanec uvédomil, kde ucinil chybu. Nakonec by mél byt
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zamé&stnanci poskytnut prostor pro vyjadieni, z c¢ehoz by manazerka zjistila, zda
doslo k pouceni a budoucimu zlepSeni v dané problematice. Tento zptisob zpétné
vazby se nazyva tzv. “sandwich®.

4. V ramci motivace by bylo vhodné do finan¢niho ohodnoceni zakomponovat
napftiklad pfispévky na stravovani v podobé¢ stravenek, které by vSichni zaméstnanci
ocenily. Dulezita forma motivace, ktera je zde Casto postradana, je také Ustni uznani
V podobé pochvaly. Ta by méla byt pfedevsim konkrétni a mit formu podékovani.

Na zakladé zjisténych skutecnosti by bylo vhodné zavést pravidelné Skoleni manazera

v oblasti vztahu Kk jejich zaméstnanctim. Toto $koleni by bylo jednou mési¢né v ramci bézné

pracovni doby. Pomoci téchto skoleni by spole¢nost poskytla svym manazerim nejnovejsi
tipy pro zlepsSeni jejich vztahu k zaméstnancim, ¢imz by zamezila vyrazné fluktuaci
zaméstnancl a zarovei doséhla potifebnych pracovnich vysledk.

Na zaklad¢ ptfimého pozorovani bylo zjisténo, ze mnoho zaméstnanct si pii své praci
oblibilo moderni zpisob pfipravy kavy — tzv. latte art. Spolecnost by tak mohla zavést

seminaie vedené odbornikem zabyvajici se timto stylem piipravy kdvy. Tyto seminare by se

mély také tykat novych poznatki ze svéta kavy. Byly by tedy uréeny pro zaméstnance, které
zajimé zminény latte art a kteii by se chtéli vice ve své ¢innosti rozvijet, avSak z divodu
vytiZzenosti kavarny k tomu neni dostatecny Cas a prostor. Tim by se docililo zejména
zlepSeni v oblasti motivace, rozvoji a vzdélavani zaméstnanci. Nové poznatky by
zaméstnanci vyuZili pfimo v kavarné€ a jejich prace by se pro n€ mohla stat vice zdbavna

a naplilyjici.
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6 Zavér

Personélni Cinnosti jsou ¢innosti, jenz podstatnym zptisobem ovlivituji spokojenost
zam&stnancll na pracovisti, jejich pracovni vykony a v neposledni fad¢ také vztah
zaméstnancl k jejich nadfizenym. V dnes$ni dobé¢ je tieba tyto Cinnosti stale zlepSovat
a rozvijet, nebot’ Casto hraji zasadni roli a to zejména u konkurenc¢nich spole¢nosti, jako je
tomu napiiklad u spolecnosti vybrané k analyze. Manazefi jsou v této oblasti pod ¢im dal
vétsim tlakem, nebot’ jen diky vedeni svych zaméstnanct a starani se o né docili lepSich
vysledki a strategickych cilii spolecnosti.

V teoretické Casti byla rozebrana dana problematika za pomoci odborné literatury
a dalsich zdroja. V tivodu této casti bylo pojednano o fizeni lidskych zdrojt, ze kterého
persondlni ¢innosti vychazeji a management, jako schopnost ovladat lidi k provedeni
ur€itych ¢innosti. Dale byla definovana pozice manaZera, neboli vedouciho zaméstnance,
jenz vede dal$i zaméstnance, fidi je a prostfednictvim nich plni zadané ukoly a cile.
Podstatna ¢ast teoretickych vychodisek byla vénovana dil¢im persondlnim ¢innostem, jenz
byly doplnény o vhodné tabulky a grafické znazornéni podstatnych skute¢nosti.

Vlastni vyzkum prace byl proveden na zakladé analyzy konkrétni spole¢nosti v oblasti
personalistiky ve vztahu manaZerky K jejim podfizenych zaméstnancim a za pomoci
dotaznikového Setfeni byly zjiStény jisté vychylky. Nejprve byla kratce charakterizovana
vybrana spolecnost se zaméfenim na jeji dlouhou historii. Nésledné byly formulovany
personalni Cinnosti, jimz se manazerka pobocky vénuje. Na zdkladé¢ provedeného
dotaznikového Setfeni byly vyvozeny urcité vysledky, které byly ptfevedeny do piehlednych
grafii a doplnény o vlastni komentaf s procentudlnimi podily odpovédi respondentli. Na
zaver kazdého komentéafe byla struéné formulovdna odpovéd manazerky v dané oblasti,
z ¢ehoz bylo zjisténo, zda manazerka jedna v dané oblasti spravné ¢i jsou tieba jista zlepSeni.

Zaveérem této prace bylo zjiSténo, Ze zaméstnanci vybrané spolecnosti jsou velmi
spokojeni s ptistupem jejich manazerky béhem jejich prvnich pracovnich dni na pracovisti.
Béhem adaptace bylo velmi spokojeno 82 % respondentt a pii zaletiovani do kolektivu
dokonce 92 % respondenti. Mensi spokojenost byla shledana u hodnoceni a motivovani,
kde vétSina respondentti volila pro odpoveéd’ pouze spokojenost ¢aste¢nou. V ramci rozvoje
danych zaméstnanctl, zde byla spokojenost o néco vétsi nez u motivovani, avsak stale
nedostacujici. U vétSiny otazek odpovidala spokojenost zaméstnancii tomu, jak manazerka

hodnotila sviij pfistup k zaméstnancim v dané oblasti. Jen v oblasti rozvoje zaméstnancti
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bylo zjisténo, Zze své schopnosti pieceiiuje. Na konci praktické casti byla vytvofena
prehledna tabulka shrnujici vSechny odpovédi zaméstnanct i manazerky pro piehledné;si
srovnani. Na zaklad¢ zjisténych skuteCnosti byly navrhnuty opatieni pro zlepSeni v podobé

Skoleni vedoucich pracovnikli a dobrovolnych seminditi pro zaméstnance.
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Ptiloha ¢. 1: Dotaznik pro zaméstnance

1) Pohlavi:
a. Zena
b. Muz

2) Vek:
a. 15-20
b. 20-25
c. 25-30
d. 30avice

3) Dosazené vzdélani:

a.
b.
C.
d.

€.

sttedni Skola bez maturity
stfedni skola s maturitou
vys$si odborna Skola
vysoka skola — Bc

vysoka skola — Ing

4) Vase pozice v tymu:

a.
b.
C.
d.
e.

Store Manager
Assistant Manager
Barista Maestro
Barista

Barista v zaudeni

5) V jakém jste pracovnim poméru?

a.
b.

Hlavni pracovni pomér

Dohoda o provedeni prace nebo Dohoda o provedeni ¢innosti

6) Jak jste byl/a spokojen/a s adaptaci v novém prostiedi?

a.

Byl/a jsem velmi spokojen/a

b. Byl/a sem ¢asteéné spokojen/a

C.

Byl/a jsem spiSe nespokojen/a



d. Byl/a jsem nespokojen/a

Stru¢né odiivodnéte svou odpovéd’:

7) Jak jste byl/a spokojen/a se za¢lenénim do nového kolektivu?
a. Byl/a jsem velmi spokojen/a
b. Byl/a sem ¢aste¢né spokojen/a
c. Byl/a jsem spiSe nespokojen/a
d. Byl/a jsem nespokojen/a

Stru¢né odiivodnéte svou odpovéd’:

8) Jak jste spokojen/a s hodnocenim od svého manazera? (pochvaly, pouceni,
napomenuti)
a. Jsem velmi spokojen/a
b. Jsem casteéné spokojen/a
c. Jsem spiSe nespokojen/a
d. Nejsem spokojen/a

Stru¢né odiivodnéte svou odpovéd:

9) Jak jste spokojen/a s motivaci od svého manazera?
a. Jsem velmi spokojen/a
b. Jsem Caste¢né spokojen/a
a. Jsem spiSe nespokojen/a
b. Nejsem spokojen/a

Stru¢né odiivodnéte svou odpovéd’:

10) Jak jste spokojen/a s pomoci od manazera pii rozvijeni potencialu a kariérnim
rustu?
a. Jsem velmi spokojen/a
b. Jsem c¢aste¢né spokojen/a
c. Jsem spiSe nespokojen/a
d. Nejsem spokojen/a

Stru¢né odiivodnéte svou odpoveéd:



11) Jak se vam libi v tymu?
a. Jsem s nim velmi spokojen/a
b. Jsem Casteéné spokojen/a
C. Jsem spiSe nespokojen/a

d. Nejsem spokojen/a se svym tymem

12) Co byste zménili na svém manazerovi z hlediska vztahu k vam a co si na ném naopak

cenite? (oteviena otazka)



Ptiloha 2: Dotaznik pro manazera
Jak poméhate novému zaméstnanci adaptovat se v novém prostiedi?
a. Vyborn¢
b. Dobie
c. Dostatecné

d. Nedostate¢né

Jak pomahate zacClenit se novému zaméstnanci do kolektivu?
a. Vyborné
b. Dobie
C. Dostatecné

d. Nedostate¢né

Jak si myslite, Ze si vedete pii hodnoceni svych zaméstnancti béhem jejich prace?
(jak dobfte je chvalite, napominate apod.)

a. Vyborné

b. Dobie

€. Dostatecné

d. Nedostatecné

Jak své zaméstnance motivujete?
a. Vyborné
b. Dobte
€. Dostatecné

d. Nedostate¢né

Jak dobte jim pomahate pii kariérnim rlstu a rozvoji potencialu?
a. Vyborné
b. Dobie
€. Dostatecné

d. Nedostate¢né



6) Jak se vam libi vas tym?
a. Jsem s nim velmi spokojen/a
b. Jsem Casteéné spokojen/a
c. Jsem spiSe nespokojena

d. Nejsem spokojen/a se svym tymem

7) Co byste na svém tymu zménili a ¢eho si na nich naopak cenite? (oteviena otazka)



Ptiloha €. 3: Vstupni list zaméstnance

VSTUPNI LIST ZAMESTNANCE

Titul Jméno Ptijmeni, titul

Rodné piijmeni (vSechna

predchézejici)

Datum narozeni

Misto narozeni

Rodné ¢islo

Narodnost

Statni ptisluSnost

Rodinny stav

Trvalé bydlisté vé. PSC

Koresponden¢ni adresa v¢. PSC

Telef. ¢islo (mobilni)

E-mail

Cislo OP

Cislo RP

Zdravotni pojiStovna

Cislo uétu pro zasilani mzdy (v¢.

koédu banky)

* Student denniho studia (pfilozit

potvrzeni)

ano - skola: / ne

* Dosazené vzdélani (pfilozit

kopii)

Danovou slevu uplatiiuji jinde

ano / ne

* Srazky z platu (exekuce, aj.)

(ptiloZit kopii)

ano/ ne

Zdravotni stav

* Zdravotni postiZeni (pfilozit

kopii)

ano — jaky stupen: / ne

Vi




* Pobirate diichod? (pfilozit
potvrzeni) (ID - ano —jaky: / ne

castecny/plny, starobni)

Piedchozi zaméstnani a datum

ukondéeni

Souhlasim s tim, aby zaméstnavatel zpracovaval mnou poskytnuté osobni tidaje pro
pracovnépravni ucely a pro plnéni zakonem mu ulozenych povinnosti, a to ode dne jejich
poskytnuti po celou dobu nezbytnou k zajisténi prav a povinnosti z pracovniho poméru a
zavazuji se mu proto bezodkladné oznamovat v§echny zmény v osobnich udajich.
Prosime o peclivé a uplné vyplnéni véetné proskrtnuti kolonek, které se Vas netykaji
nebo do nich neméte co vyplnit. Dékujeme.

Souhlasim a potvrzuji spravnost a Gplnost udaji.

Datum: Podpis zaméstnance:

Vil



Ptiloha €. 4: Hygienické minimum

Souhrn hygienickych zasad pracovniku potravinaiskvch provozi Costa Coffee

Pracovnici, ktefi trpi zdravotnimi komplikacemi (ktize, nos, krk, stfevni potize)
musi informovat svého nadfizeného a nesmi byt v pfimém kontaktu s potravinami,
pokud Iékat nestanovi jinak.

Rezné rany, popaleniny a podobné komplikace musi byt zakryty vodéodolnou
naplasti.

Osoby s hnisavymi poranénimi nesmi manipulovat s potravinou.

Nehty musi byt udrzované, kratké a nenalakované.

Civilni obleceni nesmi byt vnaseno do vyrobnich prostor.

Hodinky, prstynky, Sperky a sponky musi byt odloZeny pied vstupem do vyroby.
Ve vyrobnich prostordch a pfi manipulaci s potravinami se nesmi koufit.

Pti vstupu do vyrobnich prostor jsou vSichni pracovnici povinni si umyt ruce
Ruce se musi vzdy umyt po navstéve toalety, smrkani, kouteni, konzumaci jidla,
manipulaci s odpadky, manipulaci se syrovymi potravinami, ¢isténi a béhem
pracovni doby.

Pracovnici se nesmi dotykat ist, nosu nebo vlast pti manipulaci s otevienou
potravinou.

Nekychat a nekaslat v blizkosti potravin.

Pied zahajenim prace musi byt vSechny pracovni pomficky cisté.

Zabranit kiizové kontaminaci.

Hotové teplé pokrmy udrzovat pti teploté min. +60°C, v ptipadé poklesu teploty
provést regeneraci = ohfati na teplotu 70°C v jadfe pokrmu, spotieba co nejdiive po
dohotoveni.

Udrzovani vysoce rizikovych potravin mimo nebezpecnou teplotni zénu (5°C —
60°C), vysoce rizikové potraviny musi byt chranény pied kontaminaci.
Potraviny nesmi byt vyndany z lednice diiv, neZ bude potiebné.

Samoobsluzné vydejni zatfizeni a vitriny se zboZim musi byt chlazené a opatiené
kryty, jako prevence pfed kontaminaci.

Provadét rotaci zasob — PRVNI DOVNITR PRVNI VEN.

Nesmi byt podavany proslé potraviny.

Spinavé nadobi musi byt ¢isténo a dezinfikovano bez zbyteénych prodlev.

VI



Latkové utérky nutno udrzovat naprosto Cisté, preferovat jednorazové utérky.
Vysypané potraviny musi byt okamzité uklizeny.

Odpadky z potravin nesmi byt zbyte¢né dlouho hromadény.

Pro likvidaci a odvoz odpadkl musi byt pouzivany polyetylenové sacky nebo jiné
vhodné nepropustné nddoby opatiené vikem.

Zvitata se nesmi dostat do potravinatskych prostor.

Zamoteni hmyzem nebo hlodavci musi byt okamzité feSeno



Ptiloha ¢. 5: Formulaf ke zhodnoceni kli¢ovych dovednosti a kvality obsluhy

Barista — klicové dovednosti a kvalita obslu
Formulai hodnoceni vysledk

Jméno: | Datum:
Kavarna: | Nadfizeny:

Béhem pohovoru prodiskutujte a odsouhlaste navzajem vysledky baristy v klicovych dovednostech — pfiprava
kévy, kvalita obsluhy a chovani k zékaznikiim. Jednotlivé dovednosti chodnotte zndamkou podle stupnice
uvedené nize.

1: Nespliiuje 2. Gdastetns pini 3; C?shrac'ne pini 4. Pinf o&ekavdni 5; Pkr?SC!hl,.lje
. Lo R o&ekdvdni . . EEELL L
ocekdvani ocekdvdani - Pravidelné pini Okoly v | Prokazuje
novacek/ Nepravidelng plnf | PInfOkely v brand | brand standard s vasni schopnost frénovat
nekvalifikovany Ukoly v brand standard pod a hrdostf 7 [t esiatinf
standardu dohledem v této dovednosti
Zakladni a kavové dovednosti Obsluha zakaznika a tymova prace
Pfiprava zakladnich kdvowvych ndpojd Schopnost nadchnout zdkaznika Costa brand
PHiorava lce Ceold Costa Schopnost cbslouZit hosta dle jeho potieb
Pfiprava o servis food/cakes Pracuje s v&ini, hrdosti a pozitivnim piistupem
Perfektni vzhled kavamy (&ista, WyuZziva piilezitosti prodat spravny produkt podle
Utulng) typu zdakaznika
Dovednosti na pokladng Perfeking se stard o zakamiky
\rhled vitrin dle planogramu Resi stiFnosti hostd
Schopnost Fedit problém a uréit pricrity Navazuje pfatelské vztahy se zdkazniky
Inalost produkiu (jidlo & népoje) Je schopen uspokojit pfani zékaznka
Samplovat s hrdosti Je platnym &lenem tymu
Urychleni fronty — odbaveni zakaznikd Piatelsky a spoletensky
lakeni plan |
Co zatnu délat? Co prestanu délat? V ¢em budu pokratovat?

IStore Manager
Z pozice Store manaZera té& budu podporovat a rozvijet v téchto oblastech:

IBarista — rozvojovy plan
Budu se rozvijet v téchto oblastech:




Ptiloha ¢. 6: M¢sicni piehled kli¢ovych dovednosti baristy
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Ptiloha ¢. 7: Hospodateni spole¢nosti Best Coffee

Vykazy o vynosech a nakladech za ti¢etni obdobi 2014:

Best Coffee s.r.o.
Ucetni zavérka k 31. prosinci 2014

14. VYNOSY

Rozpis vynosi spole€nosti z b&2né &innosti (v tis. K&):

K31.12 2013 K 31.12. 2014
- . Domci Zahraniéni Doméci Zahraniéni _
Tréby za zbo2i - - - -
trzby za vyr. COSTA 185 862 - 208176 -
triby z prodeje slueb 3349 - 5763 -
Vynosy celkem 186 211 - 213939 -

15. OSOBNi NAKLADY
Rozpis osobnich nakladi (v tis. K&):

K31.12. 2013 K 31.12 2014

Celkovy potet  Celkovy potet
zaméstnancl zaméstnancl

Pocet zaméstnancu 116 124
Mzdy 35773 36 707
Socidlni zabezpeéeni a

zdravotni pojisténi 10 869 10 944
Socidini naklady 292 394
Osobni ndklady celkem 47 034 48 045
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Vykazy o vynosech a nakladech za Gcetni obdobi 2013:
Best Coffee s.r.o.
Ucetni zavérka k 31. prosinci 2013

16. OSOBNIi NAKLADY

Rozpis osobnich nakladi (v tis. K&):

_K31.12.2012 K 31.12.2013
Celkovy pocet  Celkovy pocet

15. VYNOSY

Rozpis vynosu spole¢nosti z béZné &innosti (v tis. K&):

S K 31.12. 2012 K 31.12.2013

g e __Domécl  Zahrani¢ni  Domaci Zahraniéni
Trzby za zbozi - - - -
trzby za vyr. COSTA 158 509 - 185 862
trzby z prodeje sluzeb 1879 - 3349
Vynosy celkem 160 388 - 189 211
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