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Anotace (Abstrakt)

Tato bakalatfska prace se zabyva rozvojem manazert v organizaci. Cilem prace je zhodnotit
skuteCny stav rozvojového procesu a porovnat ho s teoretickymi poznatky. Na zakladé
ziskanych informaci o organizaci navrhnout pfipadnd zlepSeni rozvoje jako celkového a
pomoci tak prispét k zlepSeni pracovniho vykonu manazerd, stabilizaci jejich fluktuace c¢i

jejich pracovni spokojenosti.
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Annotation (Abstract)

This thesis deals with manager development in the organization. Aim of this study is to assess
the actual state of the development process and compare it with theoretical knowledge. Based
on the information about the organization suggest possible improvements of the development
as a whole and help contribute to improving manager performance, stabilizing their turnover or

their job satisfaction.
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Uvod

Tato prace se zaméfuje na rozvoj manazeri nejen po strance pracovni, ale také po
strdnce osobnostni. Rozvoj a vzdélavani prochdzi v dnesni dobé neustdlymi zménami,
spolecnosti jsou do téchto oblasti vkladany nemalé sumy.

Management jako takovy je zcela nezbytnou soucasti kazdé¢ firmy. Proto je
nesmirn¢ dualezité tuto soucast neustidle rozvijet, vyhledavat nejnovéjsi a zaroven
nejvhodnéjsi metody rozvoje. Nicméné kazdy manazer ma jiné vlastnosti, jiny charakter
a kazdy jinak jedna s lidmi, zvlada stresujici situace. Jakd je idedlni osobnost manazera?
Na druhou stranu samoziejmé zalezi na jeho podiizenych, vyhovuje jim autoritaiské nebo
liberdlni vedeni? Celkovy rozvoj se tedy musi ptizplsobit osobnim cilim manaZera, ale i
cilim spolecnosti. V této praci se klade zaméfeni na manazery na liniové Grovni a to jak
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V teoretické Casti, tak i Casti praktické, jeji soucasti jsou specifika manazerti na nizsi urovni

a popis procesu vzdeélavani.

Teoreticka Cast je rozdélena na dvé hlavni kapitoly. Prvni se zaméfuje na profil
manazera, jaké faktory ovlivituji jeho osobnost, je uvedeno zakladni déleni, ale také jaké
by méli mit manazefi schopnosti. Pojem manazer je pomérné komplexni, na zdklad¢ jejich
schopnosti a dovednosti stoji celkovy vzdélavaci proces a to jak jeho vlastni, tak i ostatnich
zaméstnancl. Definovany jsou mimo jiné styly fizeni a celkové manaZerské prace.
Nemén¢ dilezita je definice kompetenci a jejich zakladni d€leni. Druha kapitola je
zamé&fena na celkovy rozvoj manaZera. Podkapitoly obsahuji definice vzdélavani, uceni a
metody on the job a off the job. Ve spole¢nostech se dava prednost kvalitnimi rozvoji pred
kvalitativnim, vyzaduje se zaméfeni na budouci vysledky. Nacerpané informace

Z teoretické Casti se prolinaji do ¢asti praktické.

Cilem prace je formulace doporuceni pro zlepSeni rozvoje manazeri v dané
spolec¢nosti a zaroven nalézt nejlepsi zplisob rozvoje pro danou ¢ast manazert. Prakticka
ast se vénuje podniku s dlouholetou praxi v Ceské republice a rozvoj manazert je jeho
nedilnou soucasti. Nicméné i v tomto rozvoji existuje moznost zlepSeni, coz je dokdzano
ve vysledcich rozhovorli. Zéikladem rozvoje pro manazery na niz§i Urovni v dané
spolecnosti je vzdélavaci kurz, diky kterému se z bézného zaméstnance stane manazer.
Kurz je popsan ve tfeti kapitole. Kazdy prubéh kurzu zajiStuji stejni fidici pracovnici

spole¢nosti, pod jejich vedenim se dostavd do manazerského systému nejvice manazera.



Zakladni otazkou této prace je mozno definovat jako: Jaké je mozné zlepSeni
V rozvoji liniovych manazera? Zaroven se tato prace zamétuje na definovani stavajiciho
rozvoje, jeho kladl i1 zaport. Na prvni pohled je celkovy systém velmi podrobné
rozpracovany do jednotlivych krokid. Na zaklad¢ strukturovanych rozhovori S manazery
vsak byly nalezeny urcité mezery, jak v samotném postupu na vyssi pozici, tak v systému
spolecnosti jako takové. Pokud tyto mezery zustanou, bude se spolecnost nachazet stale
stejné urovni, na které se pravé nachazi, nebude schopna se posunout dal. Neustalé
zlepsovani je dualezité pro kazdou spole¢nost, pokud se spole¢nost neptizplisobi novym
trendlim ve vzdélavani, nedostavi se ani tizeny vysledek.

Pro praci byly stanoveny dva vyzkumné piedpoklady. Prvnim je definice aktualniho

rozvoje manazerd a druhy je zjistit, jaké jsou hlavni nedostatky v tomto rozvoji?.



y vy

Teoreticka cast

1. Manazer

Kazdy si pod timto slovem pfedstavi néco jiného, nicmén¢ management dneSni
doby vyzaduje pouze UspéSné manazery. ,,Prace manazera je predevsim charakterizovana
neustalym resenim problemu, které vznikaji v procesu uspokojovani potreb zakaznikii - a to
problémii vnitinich nebo vnéjsich* (Kubes, Spillerova, Kurnicky, 2004, s. 38). V prib&hu
let se ménil management jako takovy. Jesté pied nckolika lety se uzival manazersky vyraz
vedeni (leadership). Jako manaZera si lidé predstavovali silného v§evédouciho vidce, ktery
diky churchillovské sile viille a osobnosti dosahl v§eho, co chtél, dokazal ptimét lidi, aby
délali podle jeho ptedstav. Poté vyraz vedeni nahradilo slovo zmocnéni (empowerment).
Manazerim uZz nestacilo pouze vést, bylo potieba ze svych podtizenych udélat stejné silné
vidce. Toho dosahli tim, Ze jim dali vét§i pravomoc. Tak se tvorila silnd organizacni
struktura, ale tvofili se i dobfi manazefi (McCormack, 1997, s. 7-8). Zaméfeni na
schopnost manazeri vést lidi, je tedy stejné dilezité jako schopnost feSeni problémi a

zajiStovani spokojenosti jak zdkaznikl, tak zamé&stnancii.

Pro doplnéni informaci o fizeni lidi je nutno uvést, Ze: ,,Management je funkci, je
disciplinou, navodem, ktery je treba zvladnout, a manazeri jsou profesiondlové, kteri tuto
disciplinu realizuji, vykonavaji funkce a nich vyplyvajici povinnosti* (Tureckiova, 2004, s.
28).

Zakladnim kamenem pro management je schopnost manazerti propojeni cill
organizace s praci podfizenych. Rizeni lidi je profese, ktera ma jasny obsah a predmét.
Tato profese je zalozena na zvladani urcitych standardi a povinnosti. Schopnosti, znalosti a
dovednosti musi byt na ur€ité Grovni, manaZzer jich vyuziva pii kazdé pracovni ¢innosti

(Tureckiova, 2004, s. 28-29).



1.1 Definice manazera

V této kapitole je uvedeno né¢kolik definic, jak postavu manazera popisuji rtizni
autofi. Postava manazera je velmi komplexni. Na uvod je nutno uvést, Ze termin
management tedy fizeni lidi je oznaceni souhrnu Cinnosti. Je to vykonavani specifickych
funkci fidicimi pracovniky jako je planovani, organizovani nebo formovani pracovni sily.
Oznacujeme tak i pfedmét nebo ucel studia, diky kterému, se zvySuje kvalifikace
manazera. Jeho neustdly rozvoj zajistuje kompetentni vykon jeho profese na urovni.
Management je i zpisob prace s lidmi. Spravné jednani s podiizenymi vede k plnéni cild

celé spole¢nosti (Tureckiova, 2004, s. 28).

Komise Progres des entreprises du CNPF-Medef se pokusila definovat profil
manazera na zdklad¢ zakladnich prvkl v chovani a znalostech. Mezi chovani je zafazena
chut’ riskovat, smysl pro iniciativu, naslouchani a respektovani zaméstnancti a zvidavost.
Mezi znalostmi je uvedeno vSeobecné vzdélani, prohloubené znalosti v dané specializaci,

perfektni komunikace nebo schopnost se rozhodovat (Stacke, 2000, s. 34).

Lojda (2011, s. 10) popisuje manazera pomérné jednoduse — jako cloveéka, ktery
danych cili dosahuje s lidmi a jejich prostfednictvim. Drucker (2002, s. 40), odbornik v
oboru managementu, fik4, Ze manaZerem je ten, kdo odpovida za planovani, realizaci a
kontrolu. S timto tvrzenim souhlasi i Australsky institut managementu, ktery uvadi, ze
manazer je ten, kdo pladnuje, vede, organizuje, deleguje, kontroluje, hodnoti a sestavuje
rozpoéty za cilem dosazeni vysledku. Tyto definice se od sebe pomérné lisi, zatimco prvni

je zaméfena vice na cloveka jako takového, druha dava vétsi vyznam praci manaZera.

Manazera je nutno vidét jako soucast tymu, ktery vede organizaci a odpovida za
vykon delegovanych pravomoci tykajicich se finan¢nich, materialnich a lidskych zdroja
tak, aby byly splnény cile spole¢nosti. Zodpovédnost manaZeri se tyka fizeni lidskych
zdroju, Sifeni a prosazovani hodnot organizace, organiza¢ni etiky a kultury (Templar, 2012,

s. 15).

Nasledujici definice se zaméfuje vice na osobnosti stranku manazera, uvadi, ze
manazer je v podstaté kazdy, nezaméfuje se tedy tolik na jeho znalosti, spiSe schopnosti.
Rodi¢, zivnostnik, podnikatel, zaméstnanec 1 ¢lovek, ktery zdédil majetek, kazdy, kdo za
néco odpovidd. Musi si tedy poradit, co nejlépe vyjit s dostupnymi prostiedky, motivovat,

planovat, zpracovavat, usnadnovat, sledovat, méfit uspéch, stanovovat normy, sestavovat
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rozpocCty, vyfizovat a pracovat. Jedinym rozdilem je, ze néktefi toto Cini s vetSimi tymy.
Podstata ale zastava stejna (Templar, 2012, s. 14). Spojenim téchto tvrzeni je manazer,
ktery zvlada plnit vSechny cile spolecnosti, diky svym schopnostem delegovat tkoly,

motivovat, spolupracovat.

Kdyz je tedy manazerem v podstaté kazdy, jak je mozné, Ze jedni jsou uspesni a
druzi ne? Je vilbec mozné naucit se byt Spickovym manaZerem nebo je to néco, s ¢im se
¢lovek narodi a nikdo to jiz nezméni? Vedeni lidi neni prace pro kazdého. V ramci nékolika
let se stalo, Ze manazer neni pouze soudce a manipulator. V dnesni dobé je potfeba
teoretického zakladu z psychologie, energii kadrového pracovnika a dovednosti statniho
zastupce pii vedeni sporu. Také se musi vyznat ve finesach bankovnictvi, finan¢nictvi,

ucetnictvi a danéni (McCormack, 1997, s. 19).

Zasadni pro definici profilu manazera se uvadi i rozdil mezi manazerem a vidcem.
,Ocekavat, zZe kazdy manazer bude vidci osobnosti, by bylo posetile. Ve vyspélé
spolecnosti jsou tisice, ne-li miliony manazerit — a vidci schopnosti jsou vzdy vzdcnou

vyjimkou a omezuji se na velice omezeny okruh jednotlivcii* (Drucker, 2002, s. 64).

Profil osobnosti manazera je definovan v mnoha publikacich. Jeho osobnost a styl
prace zavisi na pusobeni nékolika faktord vnéjsiho prostiedi. Mezi tyto faktory je mozno
zatadit naptiklad silici projevy civiliza¢ni krize lidstva, kulturni eroze spolecnosti, socialni
a ekologicka devastace a asymetrie (rozdily mezi chudymi a bohatymi staty i jednotlivci se
prohlubuji), problém pozitivniho vyuziti globalizace pro lidstvo (financni oligarchie a
nadnarodni monopoly vyuZivaji zatim ve vlastni prospéch). Starnuti populace je dal$im
faktorem stejné tak jako vymirdni narodd i socidlnich skupin, konflikt staré¢ a mladé
generace, snizovani poctu potencionalnich mladych zaméstnanct (,,mlada generace pracuje
a zivi starou generaci) a jejich zvySena pracovni mobilita. S pfedchozim souvisi i
generacni vyména manazeri, jejich zvysena interkulturdlni mobilita, poZadavky na zmény
manazerskych roli, zptsobilosti, principd, metod a nastrojl fizeni. Kviili zméndm prostiedi
se méni firemni identita, image a podnikové kultura. Dal§im bodem je digitalni revoluce,
ktera presouva vyrobu a distribuci do datovych siti a posouva manualni praci do digitalni
sféry. Vznikaji multinacionélni korporace (MCN), zesitovani jednotlivcl 1 organizaci, coz
pfinasi rizika. Dopady poruch se pfenaseji do celé sité, zpisobuji zpravidla chaos a
vyzaduji tudiz vysokou flexibilitu sit€, vétSinou vSak piezivaji sitoveé orientované firmy
(tzv. flex firm). V podstaté se méni celkova pravidla byznysu, globalizace urychluje vyuziti
informacnich a komunika¢nich technologii a systémi, inovacni aktivity dnes tézi
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z celosvétovych zdroji, intenzivni tlak dominantniho zdkaznika, pruzné formy
organizaCnich struktur zakaznicky orientovanych, prosazovani etickych principa
podnikani, rychlost reakce je novou ekonomickou kategorii, pfiznivé ekonomické klima
pro vudci osobnosti ad. Mékké faktory fizeni stale vice rozhoduji o konkurenéni sile, fadi
se mezi n¢ faktory jako image, goodwill, podnikova kultura, etika, etiketa, divéryhodnost,
spolehlivost a seriéznost vztahi, HR, znalosti ad. V oblasti zvySovani vzdélanosti se
pozaduje zejména dalsi zvySovani edukace (vychovy a vzdélavani) a podpora systému
celozivotniho vzdélavani véetné e-learningu, oblast, ve které se nejlépe prosazuji Finsko,
Svédsko a Slovinsko (Rezaé, 2009, s. 355-356). E-learning je tedy vyuZzivan stale Gast&ji
pro manazersky rozvoj, jeho obliba roste. O této metodé je uvedeno vice v kapitole o

vzdélavacich metodach.

V n¢kolika bodech je zminéno starnuti lidstva. To je samoziejmé pro rozvoj
manazerl zasadni problém. Chodi star§i manazefi pusobici hlavné v top managementu na
semindfe o novych technologiich nebo jim staci, kdyZ tam poSlou svého asistenta? Jsou
schopni udrzovat krok s nejaktualngjsimi trendy? Propojit tento text je mozno
s praktickymi zkuSenosti, které uvadi McCormack (1997, s. 8-9). Vzpomina na setkani se
Sedesatiletym prezidentem spole¢nosti v Evropé. S prezidentem na schiizku dorazil
pfiblizn€ o 20 let mladsi muz, ktery byl pfedstaven jako ,,muz €islo dveé®. Tento mladsi
muz byl evidentné prezidentem zauCovan, prezident stravil n€kolik minut popisovanim
jeho schopnosti a jaké m¢l problémy ho odtdhnout od konkurence. Nicméné prezident
nenechal svého ,,muze ¢islo dvé™ fict nic jiného, nez dobry den a na shledanou. Autor
z této schiizky odchazel pon€kud v rozpacich - pro¢ se prezident naméahal mladS$iho muze
vibec brat? Nebylo by lepsi, kdyby se posadil a pfenechal svému naslednikovi celé
jednani? Ten by ziskal zkusSenosti, pozvedlo by to jeho postaveni a diivéryhodnost a navic
by to zefektivnilo praci prezidenta. Tomuto fikdime forma zmocnéni. Je to forma velmi
jednoduchd, ale na druhou stranu velmi efektivni. V cesté ale stalo prezidentovo ego. Tento
problém u rozvoje manazert je velmi vazny, rozvoj potencialu konkrétniho ¢lovéka je

casto opomijeny.

Shrnout definice manaZera je mozno jako organizatora, viidce, kontrolora a zaroven
psychologa a soudce. Ma velké spektrum schopnosti a znalosti, které vyuziva k co
nejlepsim vysledkim. Musi se orientovat ve vSech oblastech spolecnosti, vytvaii a

napliiuje jeji vize.



1.2 Rysy manazerské prace

Manazerska prace vykazuje nasledujici rysy, které jsou delené do kategorii. Do
kategorie klasicka funkce fadime planovani, organizovani, rozhodovani, vedeni lidi a
kontrolu. Manazer by se nemél v tomto stylu fizeni omezit na fizeni typu piikaz-kontrola.
Namisto toho by mél vyuzivat fizeni ovliviiovanim, piesvédCovanim podiizenych,
spolutcasti na rozhodovani, také znamé jako participativni styl fizeni. Dalsi kategorii je
prace s lidmi. Sem je mozno zatradit komunikaci, delegovani, kou¢ing, mentoring a fizeni
kariéry. Manazer se nebude opirat pouze o formalni aspekty, ale svuj vliv bude prosazovat
hlavné diky charismatu, dovednostem, divéte a autorité. PiesvédCovani, zmoctiovani a
uméni zaujmout pro ztotoznénim s firemnimi cili bude jeho hlavni naplni v roli vidce.
Dalsim rysem manazerské prace je také ovladani koncepcniho mysSleni a techniky
strategického fizeni. Pfi zaméfeni do budoucnosti musi byt vizionafem. Dulezitymi
vlastnostmi je i otevienost a vst¥icnost vii¢i relevantnim zménam a piistupim (Rezag,

2009, s. 353-354).

Skute¢na povaha manaZzerské prace se tedy déli do Ctyt kategorii, které navazuji na
piedeslé déleni. Patfi sem komunikace, tradiéni management, tvorba siti a management
lidskych zdroji. Kazda kategorie obsahuje typické Cinnosti pro manazerskou préci, ke
komunikaci se fadi vyména informaci a kancelafskd prace, planovani, rozhodovéni a
dohled jsou typické pro tradicni management, ke tvorbé siti patii plisobeni na ostatni,
socialni vztahy a politika a do posledni kategorie (management lidskych zdrojli) jsou
uvadény aktivity jako motivace a jeji posileni, disciplina a trest, fizeni konfliktii, plnéni a

vycvik a rozvoj (Cejthamr, Dédina, 2005, s. 54).

Zakladem pro UspéSnou, rostouci a ucici se spolecnost je zvySovani klasifikace,
neustalé vyuzivani znalosti, jejich dopliiovani a nepfetrzity rozvoj. Mezi tyto rysy
manazerské prace se fadi i n€kolik zvlastnosti, které je potieba respektovat. Patii tam
vicerozmérnost, pii rozhodovani musi manaZefi na rozdil od specialistii reagovat spravné
pti kazdé situaci, ktera vznikne. Odpoveédnost za praci, kterou realizuji prostiednictvim
manazera ostatni lidé, je dalSim faktem. Pracovat s rizikem a nejistotou, ¢asté rozhodovani

v proménlivych podminkach, feSeni Spatné strukturovanych rozhodovacich problému
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s vysokym poctem ovliviiyjicich faktorti, ndhodnost zmén ve firemnim prostiedi a velky

podet hodnoticich kritérii patii také do manaZerské prace (Rezag, 2009, s. 353-354).

Takto dopodrobna rozepsané rysy jsou idealni pro tspéSnou manazerskou praci. Je
to v podstaté neutralni nadvod pro jakéhokoli manazera, jak zacinajiciho, tak jiz zkuseného.
Shrnout manazerskou praci pomtize tato definice: ,, management je uméni dosahovat cile
organizace rukama a hlavami druhych; management je vykonavani véci prostrednictvim
ostatnich lidi; management je proces vytvareni urcitého prostredi, ve kterém jednotlivci
pracuji spolecné ve skupindch a efektivné uskutecnuji zvolené cile (Modacek, Vodackova

in Tureckiova, 2004, s. 28).

Mezi zakladni manazerské funkce tedy patii planovani, organizovani, piikazovani a
kontrola. Je uvadéno nékolik téchto rozdéleni, nejen podle rysti manazerské prace, ale také

podle funkei, tkold a dovednosti, viz ptiloha ¢. 1.

Pro piesnost si je mozno jeSté uvést tii manazerské atributy. Témi jsou technické
znalosti, spoleCenské a lidské faktory a koncepéni schopnosti. Do technickych znalosti se
fadi znalost postupil a dovednosti pii jednotlivych tkonech. Jsou potifebné predevsim pii
zaSkolovani novych pracovnikd, ale také na trovni kontroly a pfi kaZdodennich operaci pii
vyrobé. Mezi spoleCenské a lidské faktory patii projev v oblasti mezilidskych vztaht.
Schopnost zabezpec€it v organizaci efektivni vyuziti lidskych zdroji je dilezitym rysem
managementu. Osvojeni nejvhodnéjSiho manazerského stylu, efektivni skupinova prace a
koordinace vedeni zaméstnanct za cilem co nejlepSiho zavrSeni je také zasadni. Co se tyce
koncepcnich schopnosti, tak ty jsou potfebné ke komplexnimu nahledu na operace v
organizaci jako celku. Koncepcni schopnosti je schopnost pfijimat rozhodnuti (Cejthamr,

Dédina, 2010, s. 32).

1.3 Rozdéleni manazert

Nejdfive je vhodné rozdélit manazery do skupin, jak uvadi Cabejskova (2011, s.
20). Deéleni existuje nekolik - podle délky praxe, jejich ptisobisté, charakteru. Jednim z

nejzékladnéjSich déleni je podle fizeni, dle jejich postaveni v organizaci, v podstaté v
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celkové hierarchii firmy:
1. stupeii - liniovi manazefi
2. stupeni - stfedni manazefi

3. stupen - vrcholovi manazefi

cvwr

blizko svym podiizenym, tidi jich pouze nékolik. Mohou to byt vedouci dilen ¢i
administrativniho odd¢€leni, v dopravé jimi mohou byt dispecefi, v nemocnici vrchni sestry.
Liniovi manazefi jsou specializovani, fesi problémy na daném pracovisti, jsou ve velmi
uzkém kontaktu s podiizenymi, které vedou a kontroluji pti plnéni béznych ukoli.

Stfedni manazeti jsou prechodnym c¢lankem mezi prvnim a tfetim stupném,
ziskavaji a poskytuji informace. ManaZzery druhého stupné jsou naptiklad vedouci
prodejniho utvaru, vedouci provozu, stavby, stfediska, patii tam napiiklad i marketingovy
feditel ad. Jejich ukolem je uskute¢novat plany a strategické cile fizeni organizace. Téchto
cili dosahuji diky koordinaci vykonavanych ukolti se zamérem dosazeni organiza¢nich
cila (Cabejskova, 2011, s. 20).

Top manazeti nebo také vrcholovy manazeti maji celkovou odpovédnost za vedeni
organizace. Jsou to generalni teditelé, odborni feditelé, feditelé divizi nebo naméstci
feditell. Jejich hlavnim ukolem je formulovani organizacni strategie. Pfitom musi
vykonavat 1 ostatni manazerské €innosti — organizuji, vedou lidi a kontroluji plnéni cilt
(Bélohlavek, 2001, s. 27).

Z hlediska poctu manazerti je nejvice manazert prvni linie, na rozdil od top
manazeru, kterych je méné. Vzhledem k vytvateni vizi a misi organizace je toto rozdéleni

logické.

1.4 Definice prace liniovych manazert

Vzhledem k charakteristice praktické ¢asti této prace je nutno se vice zaméfit na

definici préci liniovych manazeri.

Jak je jiz uvedeno v textu ,,/iniovy manazeri odpovidaji za praci skupiny vyssi urovni

hierarchie Fizeni a jsou umisténi na nizsich urovnich hierarchie rizeni, obvykle pak na

v

nejnizsi urovni. Mivaji pracovniky, kteri jsou jim podrizeni, sami nemaji Zddnou
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odpovédnost za Fizeni nebo dozor a jsou odpovédni spise za kazdodenni provadent jejich
prace, nez za strategické zalezitosti. Roli takovych manazerii obvykle tvori kombinace
nasledujicich cinnosti: rizeni lidi, Fizeni provoznich ndkladii, poskytovini odbornych
znalosti, organizovani, napriklad planovani pridelovani prdace a rozpis smén, sledovani
pracovnich procesi, proverovani kvality, jednani se zdkazniky nebo klienty, méreni a
posuzovani vykonu* (Armstrong, 2007, s. 97). Tato definice dokazuje, Ze liniovy manazefi
jsou V podstaté spojeni mezi vedenim a zaméstnanci. Mezi jejich hlavni schopnosti
nefadime schopnosti na urovni top managementu (koncepcni schopnosti), ale schopnosti

spiSe socialni a technické.

Lépe je liniovy management popsdn od nésledujicich autort. Role nizsiho
managementu je definovdna v jedenacti oblastech a to: vztah s okolim, bezpecnost,
management vybaveni, personalni management, monitorovani, trénink, komunikace,
znalosti, predvidani, organizace, propagace. Tyto oblasti jsou provadény pravé niz$im
managementem ve spolupraci se stfednim managementem na zdkladé podnéti z top
managementu. Liniovy manaZzer zajiStuje lep$i participaci a motivaci béznych pracovniki.
Funkce liniového managementu se neustidle vyviji, globalizace ekonomiky, nové
technologie socialni zmény vyZzaduji jasné ucelené koncepty v celé spolecnosti. Hlavni
zamé&feni by mélo byt na spravnou koncentraci moci na vSech urovnich managementu
(Alecian, Girard, 1991, s. 16-17). Autofi se zaméfuji mnohem $irsi vycet povinnosti a
schopnosti manazera nez nasledujici definice, ktera popisuje liniového manazera na

zakladé€ organizacni struktury.

Liniovi manazefi jsou z 75% pracovnici, ktefi pochazi z fad béznych zaméstnanc.
Znaji tedy perfektné provadénou praci zaméstnanct, které maji fidit, svou praci se podili
na praci v podniku (Prokopenko, Kubr, 1996, s. 453). Mezi jejich nejéastéjsi pozice patii
vedouci oddé€leni nebo mistr daného tseku.

Pti rozvoji liniovych manazer se tedy neklade takovy diraz na soft skills, jak to
byva u top managementu. Jejich chovani nejvice ovliviluje zaméstnance, jsou s nimi

vV kazdodennim kontaktu. Udrzovat spokojené¢ zaméstnance je kazdodenni prace liniovych

manazeru.
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1.5 Styly fizeni

Kazdy ¢lovek ma sviij vlastni styl, jak danou ¢innost vykonavat, to se samoziejmé
tyka 1 manazeri. Styl fizeni je tedy zptlisob, jakym manazer ptistupuje k plnéni ¢innosti.
Jeho vlastni styl se projevuje hlavné v kontaktu s podfizenym a jeho celkovému piistupu

K praci.

Teorie a modely ovliviiujici manazerskou praxi prochazely urCitym vyvojem.
Pfitom se zam¢tuji hlavné na typologii osobnosti, zpisoby chovani a dal$i podminky, které
vedou ve firmach k efektivnimi vedeni lidi. K typologii osobnosti neboli vymezeni
osobnostnich charakteristik u vedoucich predstaviteli firem fadime mezi piredstavitele
manazery, vedouci tymua a kli¢ové pracovniky v organizaci. Tito lidé diky své pozi¢ni a
osobni moci mohou ovlivnit své podfizené pracovniky, jejich nazory, postoje, ale i
chovani. Zptsoby chovani odrazeji zptisoby a formy uplatiiovani jejich moci a autority
Kk podtizenym pracovnikl neboli styly fizeni, jsou to zptisoby chovani typické ve vztazich
s ostatnimi lidmi. Takto zamétené teorie a modely ukazuji, jak se v prab&hu 20. let 20.
stoleti vyvijely pfedstavy o efektivnim vedeni lidi. Mimo to také dokazuji, Ze nékteré
dodnes pouzivané piistupy nemusi v praxi fungovat. V teorii ale také v manazerské praci je
mozno narazit na odlisné pristupy. Prvnim je univerzalisticky pfistup, ktery vychazi
z ptedpokladu, Ze manaZer piimo ovliviluje Uspéch v fizeni lidi. ManaZer musi tedy mit
urcité osobnostni charakteristiky, aby efektivné fidil. Druhym pfedpokladem je, Ze styl
chovani manaZera a jeho jednani s podfizenymi je tak optimalni, Ze neni tfeba uplatiiovat
dalsi zplsoby fizeni. Druhy pfistup je situacionalizovany, také se mu tika situacni nebo
kontingencni, vznikl pozd¢ji a zadkladnim ptedpokladem pro tento ptistup je to, ze chovani
je zavislé na podminkéch - rizné styly chovani jsou efektivni v konkrétnich podminkach

(Tureckiova, 2004, s. 76).

Styly fizeni jsou rtzné, liSi se podle vyuzivani autority a moci manaZera
K podiizenym pracovnikim a jak vysokd je spoluprace v tymu. Na zakladé téchto
informaci je mozné vytvofit vhodnou matici, kterd manazerské styly definuje, viz pfiloha 2

(Vachal, Vochozka, 2013, s. 111).
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Styl fizeni je tedy typicky zpisob chovani manazert nebo lidrt, ktery uplatiiuji viici
spolupracovnikiim, podfizenym nebo nasledovnikiim pii plnéni zadanych ukolt. Autorita
manazera a jeho pozi¢ni moc se promitd do stylu fizeni, pro lidra je lepsi autorita pfirozena
a moc expertni. Styl fizeni se tedy projevuje ve vztahu k ostatnim pracovnikim, je to
zpusob ke splnéni cilii. Tyto styly se v pritbéhu let ménily. Od 50. let 20. stoleti se odvijely
teorie a modely hlavné z predpokladu, Ze pokud je usp€Sny manazer, tak je Uspésna i
organizace. V minulych letech se nepodatilo sestavit univerzalni klasifikaci zadoucich rysi
uspésného manazera, proto teze o rodilém viidci byla nahrazena odhadem, ze kdyz si lidr

osvoji urcity, optimalni styl chovani, bude uspésny (Tureckiova, 2004, s. 77).

JenomzZe co kdyz tento urcity styl chovani nebude zcela idealni pro danou
organizaci? Velmi nebezpe¢nou skupinou pro zivot ve spole¢nosti a velkym rizikem jsou
psychopati, ktefi jsou na prvni pohled velmi nendpadni. Nechovaji se kriminaln¢ v bézném
slova smyslu, byvaji mocensky i ekonomicky vysoce usp&$ni. Pouze vyjimecné se
dostanou do vézeni, mivaji vysokoskolské vzdélani. NejCastéji se s nimi lze setkat v
politické sfére, ve Spickdch korporaci a mocenského aparatu, v armade¢, policii nebo
soudnictvi. V podstaté¢ vsude, kde jde o moc a majetek. Témto lidem se tika Caste¢ni,
neuplni, socialn¢ Uspésni, socialné obratni nebo deprivanti. Aktudlni a velice
pravdépodobnym piikladem jsou v USA $éfové korporaci WorldCom a Enron, Ebbers a
Fastow (Koukolik, Drtinova, 2011, s. 13).

Manazer by mél byt ten, kdo fidi a provozuje organizaci jménem, ale hlavné v
zajmu jednoho nebo vice soukromych vlastniki této organizace (Prokopenko, Kubr, 1996,
s. 21).

Nicméné existuji lidé, kteti jednaji pouze ve svém zajmu, tak, aby zisk byl pouze na
jejich strané, prikladem muize byt situace v ramci organizace Enron a WorldCom:

Enron byla v letech 1996-2000 podle ¢asopisu Fortune spolec¢nosti s nejvyssi mirou
inovaci. Zpravy o podplaceni a politickych tlacich, diky kterym byly zajistovany zakazky
ve Stfedni a Jizni Americe a na Filipinach, za€aly tuto povést podlamovat. Sporna byla
smlouva za 30 miliard USD, kterd byla uzaviena s Vyborem statni energetiky ve statu
Mahararastra v Indii. Mimo to vyuzivali pfedstavitelé Enronu politické konexe
s Clintonovou a Bushovou administrativou k vyvijeni tlaku na Vybor. Kriminalni
vySetfovani bylo zahajeno 9. ledna 2002 Ministerstvem spravedlnosti USA. Podvody byly
prokdzany nejen v Enronu, ale také v ucetni firmé Arthur Andersen pracujici pro Enron.

Béhem roku 2001 klesla cena akcii spolecnosti Enron z 85 USD na 0,30 USD. Vedoucimu
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predstaviteli organizace Andrewu Fastowovi je pfipisovdna nejvetsi mira odpoveédnosti.
On, jeho manzelka a dalsi vedouci pracovnici byli obzalovani z podvodu, prani penéz a
spiknuti. O penzijni fondy v aktivech firmy zameéstnanci pfisli. Sled téchto udalosti je

povazovan za nejveétsi financni katastrofu v USA.

Dalsim piikladem pak muze byt organizace WorldCom. Vnitini audit v této
obrovské americké korporaci zjistit, ze v G&etnictvi chybi 3,8 miliardy USD. Ugetnictvi
falsované od roku 1999 bylo odhaleno v srpnu 2002 (jednalo se o 2,3 miliardy USD).
Aktivim korporace bylo pfidano 12 miliard americkych dolart, coz se zjistilo koncem
roku 2003. Odpovédny je predevsim zakladatel a predstavitel spolecnosti WorldCom B. J.
Ebbers (Koukolik, Drtinova, 2011, s. 18).

Na téchto dvou piipadech je velmi jasné vidét, jak mize vedeni organizaci dovést k
zaniku, aniZ by si toho celé roky né€kdo vibec v§iml. Je viibec mozné se téchto lidi n&jak
vyvarovat? Odhalit jejich skryté umysly? Naptiklad personalni pracovnik pii vybérovém
pohovoru nemlze poznat, jestli uchaze¢ sedici pfed nim vytuneluje firmu, do které
nastupuje. Prozkoumat by rozhodn¢ mél vypis rejstiiku tresti. V top managementu jsou

naprostou samoziejmosti psychologické testy, které maji za ukol, pravé tyto osoby odhalit.

Co se tyée Ceské republiky, tak samoziejmé i zde se najde spoustu obdobnych
ptipadi, uvedeme si alespont jeden. Viktor Kozeny, nazyvany jako ,,pirat z Prahy* na
zacatku zalozil Hardvardské fondy. Poté pfislibil kazdému majiteli kuponové knizky
desetinasobek jeji ceny. Po sérii financnich operaci, na kterych spolupracoval s M. D.
Dingmanem, fondy vytuneloval. Kozeny, obvinény i z dalSich finan¢nich podvodu, je v
soucasné dobé irskym ob¢anem a trvale Zije na Bahamach, kde je ve vazbé. Zadost o jeho

vydani oznamil i americky soud (Koukolik, Drtinova, 2011, s. 18).

1.5.1 Styly manazerské prace

Stylt vedeni lidi existuje mnoho, maji nékolik klasifikaci. Nicméné kazdy manazer

vyuziva jin€ho stylu. Teoreticky jsou tyto styly definovany velmi dobfe, nicméné v praxi je
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zékladnich stylti a to autoritativni, demokraticky, liberalni, konsensudlni a kooperativni
styl.  Autoritativni nebo  direktivni styl definuje jednostranné rozhodovani,
bezpodminecnost pii plnéni piikazl, formalni zplsob jedndni s podiizenymi a neustala
kontrola jejich cinnosti. Demokraticky styl je zalozeny na spolupraci manaZera a
podiizenych, typicka je pfirozena autorita a prostor pro pfijeti vlastnich rozhodnuti.
Liberalni styl ¢ili velmi malé ovliviiovani ¢innosti podiizenych, charakteristické je
vyhybéni se rizikiim, neoblibenym zasahtim, sankcim a zavazna rozhodnuti ponechat na
podiizenych. Konsensudlni neboli participativni styl je tehdy, jsou-li zdsadni rozhodnuti
feSena se spolupracovniky, manazer je spiSe v roli moderatora. Posledni kooperativni styl
je zalozen na spolupraci, tym spolupracovnikii formuluje cile, spolecné hleda cesty ke

splnéni cili a samostatné hodnoceni splnéni téchto cila.

Styl manazerské prace by mél byt upravovan podle urcitych situaci, podminek, ale i
pracovniki. Rlznorodost situaci vede manazera k moznosti volby mezi styly fizeni.
Manazersky styl je v praxi ovliviiovan nésledujicimi charakteristikami: zavaznost situace
(krizovd nebo bézny chod), zavaznost rozhodnuti, rizikovost rozhodnuti a struktura
problému, osobni charakteristika manazera a postoj podiizenych. Autor dale uvadi i styly
manaZerské prace a to autoritativni, demokraticky a styl laissez-faire. Autoritativni a
demokraticky styl jsou definovany stejné, jak uvadi definice vysSe, styl laissez-faire
navazuje na liberdlni styl. Popsan je zde vSak jako styl, kdy manazer skupinu nefidi,
nechavad skupinu rozhodovat za néj, coZz ve své podstaté neni styl manazerské préace

(Vachal, Vochozka, 2013, s. 111).

Styly fizeni samoziejmée 1 zavisi na povaze zaméstnancu. Existuji dvé teorie o lidské
povaze, teorie X a teorie Y. Teorie X predpoklada, ze zaméstnanec je primérny, liny
clovek, ktery ma odpor k praci, je do ni nucen. Potebuje dohled, fizeni a hrozbu trestu,
vyhyba se zodpovédnosti, chybi mu ctizaddostivost a je motivovdn pouze na urovni
fyziologické a jistoty. Teorie Y vychazi z hlavnich ptedpokladii, Ze pro pracovnika je prace
pfirozena, sam se fidi a kontroluje. Kdyz nastanou spravné podminky, pracovnik sam
vyhledava odpovédnost. Hlavnim tkolem managementu je tedy, aby pracovnik mé¢l takové
podminky, ve kterych by mohl uspokojit své motivacni potieby a dosahl cili nejen svych

ale i organizace (Cejthamr, Dédina, 2005, s. 58-59).

Armstrong (2007, s. 261) definuje styl fizeni podle lidrd, jasné klasifikovanym
zpusobem zalozeném na protikladech styld. Charizmaticti a necharizmaticti, autokraticti a

demokraticti, umoznovatelé a kontroloii, transakéni a transformacni. Charizmatiéti lidé
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jsou lidfi s vizi, inspirujici osobnosti dobii komunikatofi. Lidfi bez charisma maji odlisny
pristup k praci, jsou analytickym pracovnikem, ktery se spoléha pouze na své know-how.
Autokraticti lidfi spoléhaji na svou pozici, kterd jim poskytuje formalni autoritu, vnucuji
sva rozhodnuti podfizenym. Oproti tomu demokraticky lidr podporuje pracovniky ke
spolupraci a zapojuje je v rozhodovani. Umoziovatelé¢ dopiavaji svym podfizenym prostor
K plnéni tymovych cili, inspiruji je k lepS§im vysledkiim, na rozdil od kontrolord, ktefi
pracovniky neustidle monitoruji a manipuluji s nimi. Transak¢ni lidii si kupuji penézi
ochotu vyhovét, transformacni se snazi o zménu, motivuji pracovniky, aby dosahovali

lepsich vysledk.

1.6 Kompetence manazert

Uvodem této kapitoly je potieba ujasnit, co to vlastné slovo kompetence znamena.
V literature existuje n€kolik definice tohoto slova. V kontextu zvladani pracovnich situaci
a ukoll byvaji kompetence nejcastéji obecné vyjadieny jako znalosti, schopnosti,
povahové rysy, postoje, dovednosti a zkuSenosti konkrétniho pracovnika. Kdyz tedy
fikdme kompetentni, znamena to byt schopny. V odborn¢ literatuie mizeme najit, Ze se
pojem kompetence pouziva jako synonymum s pojmem klasifikace, pod kterou rozumime
soustavu schopnosti, které potfebujeme k ziskani zpusobilosti k vykonu urcité ¢innosti,

tedy vztah ¢lovéka a prace (VeteSka, Tureckiova, 2008, s. 48).

Slovnik cizich slov uvadi ve vyznamech mimo jiné napf. rozsah ptisobnosti nebo
funkéni pravomoc. ,,Kompetence (ang. competence) v obecné roviné se vétsinou ztotoznuje
se zpiisobilosti a vyjadiuje schopnost zvladnout néjakou cinnost a dosahovat pritom urcité
urovné vykonnosti. Profesni kompetenci se rozumi souhrn vsech schopnosti, dovednosti,
znalosti, zkuSenosti, metod mysleni a zpiisobii jednani cloveka, které mu umozZiuji uspésné

zvlddat - casto ve spoluprdci s ostatnimi - konkrétni pracovni tikoly “ (Rezag, 2009, s. 360).

Pro porovnani je nutno uvést dvoji vyznam kompetence. Dle Tureckiové (2004, s.

29) vyjadfeni nejsem kompetentni se vyjadfit, znamend, Ze bud’ pracovnik neni
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zplnomocnén zalezitost feSit. Chadpat vyjadieni je mozno 1 jako, Ze pracovnik dané véci
jednoduse nerozumi, nema dostatek znalosti. Kompetence je tedy na zakladé tohoto
piikladu chépana jako soubor rozhodovacich pravomoci, za tato rozhodnuti vyplyva
odpovédnost za dasledky. Souvisi s ni terminy jako moc, vliv nebo autorita. Druhym
vyznamem kompetence je uvedeno vyjadieni obecné schopnosti. Souvisi s tim spravné

vyhodnoceni situace a nasledné vhodné jednani.

Zduraznénim rozdilu mezi ukolem, ktery je potfeba splnit, a schopnostmi (a
poptipad¢ dalsimi kvalitami), které by mél dany pracovnik mit, aby byl ukol pozadované
splnén, se vyznamné ulehcuje pochopeni pojmu kompetence Jako dalsi vysvétleni, velmi
podobné tomuto si mizeme uvést, ze splnéni tkolu zavisi na tom, co mame udélat
(vysledek nasi ¢innosti) a jaké chovani je k tomu potieba. Rozdéleni procesu od vysledku
nas privadi k dalsi definici: Kompetence je mnozina chovani pracovnika, které musi v dané
pozici pouzit, aby tkoly z této pozice kompetentné zvladl (Kubes, Spillerova, Kurnicky,

2004, s. 26-27).

Pro doplnéni celkového vyznamu slova kompetence uvadi Reza¢ (2009, s 360), Ze

podle odbornik existuji ¢tyti slozky kompetence a to:

odbornd kompetence - znalosti a dovednosti, které se tykaji organizace, fadi se sem
napiiklad znalost pracovnich postupli a procesi, dileZitou soucasti této kompetence je
identifikace, analyza a feSeni problémi, navrhy jejich feSeni a uvedeni jich do praxe,

metodicka kompetence - osvojeni novych znalosti ¢i pracovnich norem,
strukturovani odbornych znalosti, snaha o dosazeni cilovych vysledkd,

socialni kompetence - navazovani vztaht, jejich dlouhodobé udrZeni, patfi sem
mimo jiné tolerance, aktivni naslouchdni nebo respektovani nazori druhych,

osobni kompetence - schopnost objektivniho sebehodnoceni, sebereflexe, osobni

iniciativa, schopnost brat odpovédnost.

1.5.1 Déleni kompetenci

Kompetence tedy obsahuji n¢kolik slozek a maji nékolik druhti. Do kompetence

vstupuje nékolik slozek, které miizeme rozdé€lit do péti kategorii. Témito kategoriemi jsou:
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motivy, rysy, vnimani sebe samotné¢ho, védomosti a dovednosti. Motivy miizeme oznacit
také jako vnitini pohnutky. Clovék je podnicen k ur¢itym &innostem. Mezi rysy patii
vrozené charakteristiky osobnosti, nejzndméjsi temperament. Ten ovliviiuje, emocionalni
reakce ¢lovéka - sebekontrola. Vnimani sebe samotného hlavné dotvareni osobnosti diky
zkuSenostem a zazitkiim. Patfi sem budovani hodnot, postoje k okoli, osobni piesvédceni
¢i vira v sebe samotného. K védomostem patii znalosti ziskané na zaklad¢ vykonavané
prace na urcit¢ pozici. Zda je Clovék schopen vykondvat urcitou cCinnost zajistuji

dovednosti (Kubes, Spillerova, Kurnicky, 2004, s. 30).

Kompetence se déli do ¢tyi skupin. Kompetence klicové, uréené pro vSechny
zaméstnance, tymové, které jsou zaméfené na vzdjemné zavislé a projektové skupiny,
funkéni (vyvoj, finance a marketing) a viidcovské a manazerské.

Kompetence slouzi jako popis projevi chovani, ktery je klicovy pro zaméstnance.
Kli¢ové kompetence piispivaji nejen k firemnim hodnotdm, ale také kultufe firmy a
vykonu, ktery je od pracovnika ocekdvan. V podstaté to je zaklad pro potiebna stanoveni
pii vybéru pracovnikli. Mimo to mohou také pomoci pii definici rozvojovych priorit pro

SirSi okruh zaméstnanct (Kubes, Spillerova, Kurnicky, 2004, s. 35).

Kli¢ové kompetence jsou vétSinou vnimany jako univerzalni. Univerzalni
kompetence podminuji az 90% pracovnich ¢innosti vykon zaméstnance, samoziejmé
Vv rizné mife a poméru. Uvadi se, Ze kompetence jsou schopnosti Clovéka chovat se
vV urCité situaci pfiméfené a zaroven v souladu sdm se sebou. Ptesahuji tedy hranici
odbornosti. Mimo jiné zdlraziuje, Ze ziskavani klicovych kompetenci je celoZivotni
proces zaloZeny na uc€eni se z konkrétnich situaci, napf. diky feSeni urc¢itého konfliktu se

naudi strategii prekonavani konfliktd (Kocianova, 2010, s. 64).

U univerzalniho modelu uvadi Hronik (2002, s. 64) tii charakteristiky kompetenci.
Kognitivni schopnosti, které maji povahu néstroje, pomoci néhoz je mozné dany problém
vyresit. Rozumi se tim napfiklad intelekt, mysSleni nebo schopnosti soustfedéni. Vitalita
(energie), tato charakteristika souvisi s temperamentem a psychickou nezdolnosti. Posledni
charakteristikou je centralita prace neboli pohlceni a zaujeti praci. To je chdpano jako

nasmérovani energie a schopnosti na danou praci, je velmi vdzana na motivaci.

Pokud vznikne nedostatek v jedné z téchto charakteristik, neni mozné jej nahradit
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vy$$i hodnotou v jiné. S pojmem kompetence je spojen proces identifikovani kompetenci.
Identifikace kompetence vysokého vykonu je velmi diilezitd pfi rozvoji manazert, zvysuje
efektivitu rozvoje. Zaméfuje se na kritické projevy, které rozd€li manazery na
nadprimérné, primérné a podprimérné. Diky tomuto pfistupu se zjistuje, ze UspeSni
manazefi maji mnohdy rozvinutou pouze jednu oblast svého chovani (nebo tedy
kompetenci vysokého vykonu). Tato silnd stranka dokaze kompenzovat jen prumérné

rozvinuté kompetence (Kubes, Spillerova, Kurnicky, 2004, s. 45).

1.7 Autorita manazera

Slovnik cizich slov definuje slovo autorita jako WUctu, uznavanou vaznost ¢i
rozhodujici vliv. Autoritu obecné ztotozitujeme s vaznosti. Jedna se o vyjimecné postaveni

jedince, které je zaloZené na znalostech, zkuSenostech a vysledcich prace.

Autorita je obvykle délena na dvé slozky (Rezag, 2009. s. 365-366):

autorita formalni nebo také instituciondlni - orientuje se na mocensky aspekt
autority, je urCend pracovni pozici manazera ve struktufe firmy, pfedpisy pro vykon jeho
funkce, ale také skuteCnosti, Ze manazer je predstavitelem cilii a z4jmu firmy, které souvisi
s cili a zajmy podfizenych. Jako manaZer ma ekonomickou, socidlni, pravni, ekologickou
odpovédnost za jejich plnéni, poptipadé feseni konfliktl souvisejicich s plnéni téchto cild,

autorita neformalni nebo osobni spoc¢iva v tom, Ze manaZer je svymi podfizenymi
uznavan samoziejm¢ a dobrovolné (funkci 1 vykonavatele funkce), chovaji k nému
pfirozenou a samoziejmou uctu, jeho rozhodnuti jsou pfijiména pfirozen¢, samoziejme a
dobrovoln¢ a diky tomu si miize byt manazer jisty, ze jeho rozhodnuti budou bez problémi

platna.

Autoritu je mozno délit podle jednotlivych typl. Zakladnim délenim je autorita
pfirozena a ziskand, formalni a neformalni, skute¢nd a zdéanliva. Pfirozena autorita je
zalozena na osobnosti ¢lovéka, jeho dovednostech a temperamentu. Ziskana autorita

vyplyvé z vychovy a zkuSenosti béhem Zivota jedince, je postavena na autorité prirozené.
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Formalni a neformalni autorita jako zakladni déleni dle Rezage (2009, s. 365-366) se
shoduje i s nasledujicimi informacemi.

Formalni autorita odpovidd postaveni ve spoleCnosti, nebere se ohled na osobni
vlastnosti jedince. Neformalni spo¢iva v charakteru jedince, na jeho pfirozeném vlivu.

Vyznam skute¢né a zdanlivé autority je evidentni z ndzvu. Hlavni rozdil je nasledné
praci podfizenych, u skute¢né autority se projevuje vstiicnost, respekt a aktivita, oproti

autorité zdanlivé je viditelna neochota k praci a neduvéra (Valiskova, 2008, s. 41).
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2. Rozvoj manazeru

Zékladem rozvoje manazerti je snaha ziskat potfebné kompetence esencialni pro
vykon jejich prace. Kazdé vzdélavani a rozvoj vede K vychové kompetentnéjSich a
vykonnéjSich manazerti. Manazersky rozvoj musi byt prakticky vyuzitelny a zaroven
respektovat podstatu manazerské prace. Zahrnovat by mél vSe, co je od manaZerii
ocekavano, jak je jejich prace skutecné vykonavana, jakych dosahuji uspéchii. Vzhledem
K tomu, Ze manazer v podniku vystupuje v mnoha rolich, napf. mluv¢i, viidce, vyjednavac
ad., m&lo by vzdélavani manazerdm pomoci tyto role zvladnout. Cile programia vzdélavani
vénuji pozornost zdokonalovani chovani a motivaci tedy upiednostiiuji metody aktivni
pfed pasivnimi. Pfed zahajenim programu vzdélavani je nutné soustavné vyhodnotit
potieby vzdélavani a rozvoje. Hodnoceni nesmi byt souhrnem piani ucastnikii nebo
nahodnym pozorovanim. Nutné je opirat se o zdkladni koncepce a modely, které pohlizeji
na manazerskou praci a kompetence z Sirokého pohledu celych organiza¢nich systému a
prostfedi. Rozvoj manaZerti je mnohovrstevna ¢innost, kterd se musi uplatiiovat v nékolika
smérech. Musi se brat ohled na vék manazerl, jejich dosavadni rozvoj, vzdélani, jeho

aktualni pozici, jeho postoj, ale také na jeho osobnost (Prokopenko, Kubr, 1996, s. 76).

Rozvoj jako prohlubovani znalosti je pro organizaci velmi pfinosny. Hlavnim cilem
rozvoje je zajiSténi dostate¢nych znalosti a dovednosti k vykonu priace a to nejen
v soucasné dobé€, ale i budoucnosti. Vhodné podminky rozvoje nasledné vedou k vyssi

spokojenosti pracovnikt (Koubek, 1996, s. 126).

Historicky se vzd€lavani manazerti datuje od roku 1920 ve Spojenych statech,

v zapadni Evropé€ od konce druhé svétové valky. Tento fenomén se nicméné stale nachazi
V pocatecnich stadiich vyvoje, fada rozvojovych zemi zakladd manazerské skoly az nyni.
V soucasné dobé se management povazuje za profesi. Ziskavani dovednosti, védomosti a
postoji systematickym ucenim je nutné stejné¢ jako u ostatnich profesi. JSou vyuzivany
pfedevsim tf1 druhy modelli manazerského vzdélavani, které jsou neustdle kombinovany.
Mezi tyto tfi druhy se fadi podnikové kurzy, studium Master of Business Administration
(MBA) a manazerské vzdélavaci a Skolici programy. Tyto kurzy jsou vSak pouze
dopliyjicim prvkem k samotnému zakladu tedy zkuSenostem, ¢asto mivaji vedlejsi tlohu
vedle uceni praci a ze zkuSenosti. Zcela béZnou praxi manaZerského rozvoje je nyni
posilani manazerd ptimo z univerzit do pracovniho poméru nebo piipravnych podnikovych
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kurzti pro absolventy. Dana spole¢nost poté da moznost nejlepsim z nich absolvovat kratky
kurz managementu nebo je jedinec poslan do externich kurzti v manazerské Skole.
Neustaly rozvoj manazera pak zajistuji doplikové programy dané organizace ¢i externi
instituce. Program MBA je stale vice obvykly spiSe ve Spojenych statech nez v Evropé
nicméné jeho popularita neustale roste. Tento program nabizeny na zaklad¢ zkuSenosti ma
tfi formy: 1. fadny dvoulety kurz typicky spiSe ve Spojenych statech, 2. fadny jednolety
kurz obvyklejsi pro Evropu, 3. dalkové studium pro zaméstnané manazery kombinované
s pracovni ¢innosti. Cilem vSech forem je profesionalni manazerské vzdélani (Prokopenko,

Kubr, 1996, s. 76-78).

Vzhledem Kk neustalému zvySovani pozadavkli na manaZery je nutné spravnym
ptistupem rozvijet okruh dovednosti. Mezi nejzasadnéjsi schopnosti, které musi manazeti
neustale rozvijet, se fadi stimulace, fizeni a rozvoj pracovniki a pracovniho vykonu,
presahovat hranice své pracovni napln€, vytvafeni vhodnych vztahi se zakazniky a
neustalé nachazeni vhodného spojeni odborného fizeni s lidskymi zdroji. Mezi priority
vV rozvoji se fadi neustdld komunikaci mezi manaZery a zaméstnanci, poskytovani rad a

hledani vhodného rozvoje pro vSechny manazery (Armstrong, 2007, s. 489-490).

Zakladnimi slozkami celkového procesu manazerského rozvoje jsou dle
Prokopenka a Kubra (1996, s. 53) vzdélavani a Skoleni v kurzech, uceni akci, uceni se ze
zkuSenosti, pldnovani kariéry, organizacni rozvoj, oteviené a distanéni uceni

sebevzdélavani a podnikové poradenstvi.

Rozvoj manaZert je tedy neustaly proces, ktery je zadvisly na b&hu organizace.
Pfi rozvoji neni vyloucena spoluprace s externimi odborniky. Cyklus vzdélavani se déli do
Ctyt fazi nebo také Cinnosti. Prvni z nich je identifikace potieb a rozvoje. Poté nésleduje
planovani a rozpoctovani na zéklade prvni faze. Po ukonceni druhé faze ptichézi realizace.
Posledni, ale neméné dulezitou fazi je vyhodnoceni procesu a zaroven jeho promitnuti do
dalsiho cyklu, uzavieny proces zalozeny na neustalém zlepSovéani celkového procesu. Pti
rozvijeni manaZert je nutno pamatovat na jeho osobnost, n&jaké stranky uz dal$i rozvoj
nepotiebuji, jiné naopak na dalsi rozvoj stale ¢ekaji. Programy vétSiny manazerskych Skol
se soustiedi pouze na tvrdé manaZerské dovednosti. Mezi tyto dovednosti se fadi
planovani, analytické mySleni nebo kontrolu a manazefi se je u¢i v oddélenych blocich
(finance, logistika, marketing, personalistika). Na druhou stranu méné jsou zdurazinovany
mekké manazerské dovednosti. Ty se zabyvaji vedenim lidi, jejich motivaci, kou¢ovanim

ad. (Folwarczna, 2010, s. 35-41).
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Kroky vzdélavaciho cyklu uvadi i Hronik, v podstat¢ se shoduje s ptredchozim
textem. Cely proces je zalozen na dohod¢ s pracovnikem, jeho motivaci a hodnoceni, ale
na strategii spolecnosti. Cyklus ma tedy ¢tyti faze: identifikace mezery, potieb a moznosti,
design vzde€lavaci aktivity, realizace vzdé€lavaci aktivity a zpétna vazba (Hronik, 2006, s.

133).

Armstrong (2007, s. 489-492) dodava, ze rozvoj manazerd je strategicky krok
firmy. Vybér vhodného rozvoje, jak pro samotné manazery, tak pro spole¢nost je soucasti
podnikovych plant. Tizenym cilem je identifikovat jednotlivé kroky celého procesu. Diky
zformulovanym kroklim je snadnéj$i spojeni mezi napiiklad planem rozvoje a jeho
hodnocenim. Celkovy proces rozvoje musi byt anticipujici, reagujici nebo motivacéni.
Manazefi jsou soucasti plnéni dlouhodobych cilli, proces je zaméfeny na piekonani
problémi vykonu a individudlni. Mezi cile rozvoje manazert patfi vymezeni jasnych cild,
je potieba, aby manazefi védéli, co se od nich ocekava. Neustalé zlepSovani vykonu
manazerl s jejich pfipravou na piebirani odpovédnosti. Dal§im cilem je rozpozndni
manazerl s potencidlem, zabezpe¢i potfebného rozvoje, vzdélani a zkuSenosti. Neméné
dalezitym cilem je vytvofeni vhodného systému, ktery zajistuje naslednictvi

v manazerskych funkcich.

2.1 Soft skills

Definice soft skills se lisi podle konkrétnich pozadavki dané organizace. Pod timto
pojmem se uvadi zplisoby chovani ve spole¢nosti, interakci s lidmi. Hlavnimi faktory jsou
napiiklad komunikace, zvladani konfliktd, empatie, sebekriti¢nost, schopnost prosadit se ¢i
vést tym.

Soft skills jsou dovednosti, diky kterym chapeme sebe i ostatni. Zkvalitiuji
spolupraci a jsou vyznamné v pracovnim prostiedi. Do soft skills je mozno zafadit mimo
jiné naptiklad analytické a komplexni a koncepéni mysleni, komunikativnost, Kreativitu,
uméni myslet podnikatelsky, ochota riskovat, otevienost, pracovitost, organizacni
schopnosti, feSeni konfliktdi, zvySovani kvalifikace, tymova prace, socidlni empatie nebo

sebereflexe (Maleckova, 2009, Dostupné z www.softskills.wz.cz).
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Soft skills jsou schopnosti nezbytné pro komunikaci s nadfizenymi, kolegy,
podiizenymi, klienty a prodejci. Jsou to takové schopnosti spojené jak s verbalnim tak
neverbalnim jazykem pro ucinnou a efektivni komunikaci. Skladaji se z komunikac¢nich a
fady jinych dovednosti jako je tfeba team building, time management, schopnost vést,
schopnost rozhodovat, feSit problémy a vyjednavat. Jsou zndmé také jako lidské
schopnosti, mezilidské schopnosti ¢i vad¢i schopnosti (Rao, 2010, s. 46)

Folwarczna (2010, s. 41) tadi soft skills k zakladu manazerské prace. ,,Mekke
dovednosti se stavaji jasnou strategickou prioritou rozvoje ceskych manazeri. (...)
Manazeri si uvedomuji, ze k uspésnému vykonu své manazerské funkce potrebuji nejen

odborné znalosti, ale take mekké schopnosti a dovednosti, predevsim v oblasti vedeni lidi.

Mezi hard skills patfi hlavné technické a administrativni znalosti z daného oboru.
Jedna se hlavné pracovni postupy, planovani, standardy, analytické mysleni a

administrativu.

2.2 Vzdélavani, uc¢eni

Pro zvladnuti efektivniho vzd€lavani manazert je velmi dilezité, aby se pochopil
cely rozsah manaZerské prace. Dullezité je znat, jaké jsou firemni cile, jak organizace
funguje. Zékladem vzdélavani je uceni. Nicmén€ jak mulzeme co nejlépe vzdélavat
manazery? ZvIast kdyZ vétSina tvrdi, ze se vSemu naucili ziskdvanim zkuSenosti a tvrdou
praci. Tato tvrzeni pouZzivaji jako argument, diky kterému se nezucastni urcit¢ho

vzdélavaciho kurzu.

Toto tvrzeni manaZzeti dokladaji hlavné dikazy z praxe - pro vykon své prace se
nepfipravovali na Zadném odborném kurzu, nejlepsi Skolou pro né€ byla praxe. Také to, jaké
ma manazerskd prace specifikace je diivodem. Kurzy je nepfipravi na neustdlé zmény
Vv praci, nedokdzou pojmout slozitost manazerské prace (Prokopenko, Kubr, 1996, s. 38-
39).

Ve firmach mize byt na rozvoj pracovnikii omezeny pohled. Rozvoj je casto

manazery definovan jako trénink nebo Skoleni, na ostatni moznosti, jak svého, tak rozvoje
y J J
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svych kolegh a podfizenych, ani nepomysli. Velmi malo jsou vyuzivany formy jako
sebevzdélavani, on the job trénink, koucing, e-learning ad. Manazefti si stale nezvykli na to,
ze za rozvoj svych podfizenych jsou odpovédni pravé oni a ne pracovnici z odd¢€leni
lidskych zdroji (Kubes, Spillerova, Kurnicky, 2004, s. 142). Vzdélavani ma mnoho podob,

Jjiz nestaci jen to, co zndme ze Skoly nebo se naucili v prubéhu pracovni drahy.

Tento pohled na rozvoj je samoziejmé velmi té€zké zménit. Velkym problémem je
trividlni pravidlo, abychom se k druhym chovali tak, jak chceme, aby se oni chovali k nam.
KdyzZ uvidi podfizeni u svého manaZzera, Ze mu vzd¢lavaci kurzy a predndsky nestoji za to,
aby tam chodil, tézko je potom on piremluvi, aby se oni sami vzdélavali, coz vede
k zamrznuti uéeni v celé organizaci. ,,Soudoby charakter prdace v organizacich a nejnovéjsi
metody Fizeni vSak vyZaduji nejen pracovniky ndlezite odborné pripravené a schopné si
osvojovat nové odborné znalosti a dovednosti, ale i pracovniky se zZddoucimi rysy
osobnosti, se Zadoucim chovdanim. Proto jiz nestaci tradicni zpiisob vzdélavani pracovnikii,
Jjakymi je napr. zacvik, doskolovani ¢i preskolovani, ale stdle vice jde o rozvojové aktivity
zameérené na formovani Sirstho rejstiiku znalosti a dovednosti, nez jaky vyzaduje
momentdlné zastdvané pracovni misto, a v neposledni radé i na formovdni osobnosti
pracovniku, formovani jejich hodnotovych orientaci, prizpiisobovani jejich kultury kulture
organizace. Pravé tyto rozvojové aktivity formuji flexibilitu pracovniku a jejich

pripravenost na zmeny" (Koubek, 2007, s. 252).

V historii je mozno se setkat s péti modely rozvoje vzdélavani manazert v
podnicich. Model necinnosti neboli oblast vzdélavani je zcela necinna, po pracovnicich se
pozadovali pouze jednoduché tkoly, proto nebylo vzdélavani potieba, tento model se jiz
nevyskytuje. Dalsim historickym modelem je Model nahodily pfistup, ktery byl ve svété
vyuzivany hlavné v 60. letech. V této dob& nebylo dostatek financi na ucelené vzdélavani,
a proto byly vzdélavaci aktivity roztiist€né. Model systémovy piistup nasledovat pfedchozi
model. Rozsifeny byl zejména v 70. letech a charakterizuje ho snaha o zvySovani vykont a
zéaroven snizovani naklada. Zjisténé potieby organizace vedly ke stanovovani urcitych cili
a pripravovaly se celé tymy. Nicméné tymtim chybéla spojitost se strategii podniku. V 80.
letech se ve svété rozsifil Model strategického piistupu. Vzdélavani jiz bylo soucasti
organizaCni strategie, soucasti byl i systematicky a neustdly rozvoj lidi za Ucelem
zvySovani jakosti a snizovani celkovych nakladt. Posledni model nazyvame Model

Learning Organisation neboli uéici se organizace (Kubr, 1995, s. 49).
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Hlavnim zdrojem uspéchti je vzdélavani a rozvoj lidi. Pruznost a piizpisobivost
jsou dilezité vlastnosti pro uspé$nou organizaci. Zakladnimi principy ucici se organizace
jsou nepietrzité premény, podpora uceni se, tymové pojeti anova role manazert.
Neptetrzitou pfeménou chapeme rychlost adaptace firmy na zménu, klicovou roli maji lidé.
Podpora wuceni se je =zalezitosti pro celou firmu, je to zadklad pro udrzeni
konkurenceschopnosti. Individudlni uceni i uceni celé organizace ma velky vyznam.
Neustalé ziskavani novych dovednosti vede lidi k lepSimu feseni problému. Diky vytvafeni
tymu je mensi riziko rozporu mezi cili jednotlivet a organizace, proto tymové pojeti hraje
v organizaci velkou roli. Tymy jsou jedine¢né svou riznorodosti, diky které se nahlizi na
cely problém nékolika uhly pohledu. Jako novou roli manazert chapeme zménu piistupu
manaZera k podfizenym. Stavd se spiSe ucCitelem a organizatorem. Neustile se snazi
propojovat potieby lidi s cili organizace, porozumét fungovani organizace nebo zmensit

riziko vzniku problému (Kubr, 1995, s. 49).

Jak bylo jiz uvedeno, nejvhodnéj$i rozvojovou metodou pro manazery je uceni
ze zkuSenosti. Formalni vyuka je mén¢ efektivni nez ziskavani znalosti a dovednosti diky
vysledkim z vlastnich zkusenosti. KdyZz jsou manazeti spravné vedeni, usmériiovani a
kouCovani svymi nadfizenymi pii redlnych pracovnich situacich, osvojuji si noveé
naptiklad reorganizace, prosazeni a implementace prulomového projektu nebo jednani s
problémovym podfizenym. Diky témto situacim ptfesdhne manaZer i1 své osobni hranice

(Folwarczna, 2010, s. 42).

Ucenim ze zkuSenosti se velmi podrobné zabyva i Carl Rogers (in Folwarczna,
2010, s. 53). Jeho principy uceni ze zkuSenosti jsou popsané v né€kolika bodech. Protoze
uceni ze zkuSenosti vyzaduje pfedevsim osobni angazovanost, musi se do tohoto procesu
zapojit celd osoba, tzn. jak pocity, tak inteligence. Iniciativa jedince je zakladni sloZkou
uceni, zasahuje do hloubky a zaroven proménuje chovani jedince, celkové jeho postoje a
osobnost. Lidské bytosti maji v sobé pfirozenou schopnost se ucit, nicméné hodnoceni
vysledkl tohoto uceni je na jedinci samotném. Uceni jako takové, diky kterému se méni
organizace vlastniho ja nebo pohledu na své ja, je pocitovano jako hrozba, jedinec se mu
tudiz snazi bréanit. Obsahy tohoto uceni jsou piijimany snadnéji, pokud jsou hrozby
z vn¢jSku redukovany na minimum. Pfi vykonavani ¢innosti dochéazi k nejen pochopeni ale

1 uchovani poznatki, uceni je usnadnéno, pokud je ¢ast odpovédnosti pienesena na jedince.
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Jedinec maximalizuje proces uceni, kdyz formuluje vlastni problémy, sam si vybira zdroje,
uméni ucit se. Sem se fadi 1 schopnost ucit se byt neustdle otevieny vicCi své vlastni

zkuSenosti a integrovat do sebe proces zmény.

Vzdelavani pracovnik se definuje i jako personalni ¢innost. Z tohoto hlediska
zahrnuje nasledujici aktivity. Prohlubovani pracovnich schopnosti, tedy ze pracovnik se
neustale pfizpisobuje pozadavkiim svého pracovniho mista, které se neustidle meéni.
V podstaté¢ mluvime o doskolovani. RozSifovani pracovnich schopnosti zahrnuje
vzdelavani pracovnika. Ziskava tak znalosti a dovednosti potfebné nejen ke zvladnuti
svého pracovniho mista, ale 1 jinych. Do rekvalifika¢nich procesi patii ta preskoleni, ktera
pracovnici absolvuji, pokud maji povolani, které¢ organizace jiz nepotiebuje. Zaméstnanec
je preskolen nebo rekvalifikovan na takové povolani, které je zadouci. Orientace
pracovnika se tyka pracovnikd, ktefi ziskaji pracovni misto a nejsou ihned schopni
vykovavat praci na dané pozici. Vtomto piipadé je potfeba pracovni schopnosti
ptizplsobit pozadavkim pracovniho mista. Nové zaméstnance je tieba zaSkolovat,
preskolovat a adaptovat je na specifika pracovniho mista. Formovani pracovnich
schopnosti je zpisob vzdélavani, ktery ovliviluje nejen odbornou zptsobilost, ale i
formovani osobnosti pracovnika. V této aktivit¢ dochdzi krozvoji schopnosti a
kompetenci, které maji vliv na tymovou praci, mezilidské vztahy a dal$i. Ovlivnéna je
timto zpisobem motivace pracovnika, vliv je na kolektivni a individudlni pracovni vykon

(Koubek, 2007, s. 253-254).

Soucasti vzdélavani je 1 samotny vzdélavaci proces. Ten je ovliviiovan nékolika
faktory a to cil, obsah (ucivo), lektor a ucastnici vyuky. Spravné stanoveny cil je pro
vzdélavani zasadni sloZzkou. Zakladem pro stanovovani cile nam slouzi metoda SMART,
mél by tedy byt specificky, métitelny, akceptovatelny, realisticky a Casové vymeéteny.
Obsah vzdélavaciho procesu zilezi objedndvce daného procesu. Jeho soucasti jsou
kompetencni, profesni a kvalifikacni modely. Dutlezitost lektora je vidét v mnoha ohledech
jako naptiklad jeho odbornost, komunika¢ni schopnosti, ale i osobnostni ptfedpoklady. Na
osobnosti lektora zavisi kvalita vyuky. Poslednim ¢lankem vzdélavaciho procesu jsou
samotni ucastnici. Na jejich aktivité, motivaci a schopnosti se ucit zavisi kvalita celého
procesu. Na zakladé jejich hodnoceni je mozno urcit celkovou spokojenost s praci lektora,

ale i s celkovymi vysledky procesu (Folwarczna, 2010, s. 118).

Na zéklad¢ ziskanych informaci je mozné definovat n¢kolik metod vzdélavani. Jako
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zakladni de€leni se uvadi na pracovisti (on the job) a mimo pracovisté¢ (off the job).
Vzdélavani piimo na pracovisti je typické pro mensi firmy, vSe je pfipraveno v prostorach
spolecnosti, pracovnik je tedy seznamen s t€émi spravnymi pracovnimi podminkami, celé
vzdélavani je zaloZzeno na individualnim pfistupu k pracovnikovi, jeho schopnostem a

potfebam. Tato metoda nese i mensi finan¢ni zatéz.

2.3 Metody vzdélavani

Pro uspésné vzdelavani je potieba urCit jakd metoda je pro daného manazera
nejvhodnéjsi. Stale plati, Ze uceni ze zkuSenosti je nejvice efektni. Diky vyuZivani této
metody jsou manazefi lépe pfipraveni na narocné pracovni situace, plati, Ze nejucinnéjsi je
tento zpusob prave pii fesSeni urcitych problému (prosazeni nového projektu, problémovy
podtizeni). Takto si manaZer osvoji nové dovednosti a ukaze vSechny své schopnosti. Jako

dalsi zplsoby rozvoje miizeme uvést rotaci roli, vzdélavani na kurzech, kontakt s jinymi

manazery a piebirani jejich zkuSenosti, koucovani a dalsi (Folwarzna, 2010, s. 42).

Zakladni rozdéleni metod vzdélavani je on the job a off the job. Vzdélavani on the
job, jak jiz z nazvu vyplyva, je vzdélavani na pracovisti. Patii sem napiiklad asistovani,
mentorovani a koucovani, povéteni tikolem, rotace prace, povétreni prace, instruktdz nebo
konzultace. VSechno to jsou metody zavedené do praxe, zdkladem je individudlni piistup

ke vzdélavanému. Hlavni vyhodou vzdé€lavani on the job je nizka cena.

Na druhou stranu vzdélavani of the job se odehrdvd mimo pracovisté, napiiklad
V ucebnach, nicméné¢ miize byt 1 v dané organizaci. Vzdélavani vede externi odbornik.
Patii sem ptrednasky, workshopy, outdoor tréninky, Assesment centra, simulace, hrani roli.

V priloze 3 je ptehledné rozepsano, jak se metody on the job a off the job déli.

Existuje vSak mnoho dalSich vzdélavacich metod, které se vyuzivaji. Aktivity pro
manazery zazivaji velky rozmach ve vSech smérech. V nasledujicim textu si uvedeme

nékolik z nich.

Mezi vzdélavaci metody patii kurzy. Tato tradicni metoda je zalozena na vyuce

tvrdych dovednosti i mekkych dovednosti. Kurzy maji vétSinou podobu piednésky, jsou
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feSeny piipadové studie nebo se vyuziva hrani roli.

E-learning neboli vzdélavani pomoci pocitacového programu je metodou vhodnou
spise pro tvrdé dovednosti. Casto je spoleénosti vyuzivan napiiklad na $koleni o BOZP
(Bezpecnost a ochrana zdravi pii praci) nebo Skoleni fidi¢h. Vzdélavani probiha typem

ptipadovych studii nebo testi.

Seminaf, stejn¢ jako kurz, je vhodny jak pro metodu tvrdych, tak metodu mekkych

dovednosti. Zakladem seminafe je aktivni ucast v prabehu vyuky.

Workshop je uréen pro nékolik ucastnikd, u kterych se ocekava aktivni ptistup. Na
zakladé jejich zkuSenosti a napadi se fte$i urCité situace. Diky spoluprici nebo

brainstormingu sméfuji k vhodnému cili.

V dnesni dobé pomérné rozSifenou metodou vzdélavani je takzvany koucink.
Pomoci vhodnych metod hledd kou¢ ve svém svétenci jeho spravnou cestu k vlastnimu
feSeni problému. Nespoléha se tedy pouze na plnéni ptikazi. Spravné nasmérovani vede

k rozvoji zaméstnance, odhaluje jeho skryty potencial.

Trénink probiha pod dohledem lektora, ktery dohliZi na procvi¢eni urcitych
dovednosti. Tyto dovednosti ziskali ucastnici jiz v diivéjsi dobé¢, naptiklad na kurzu ¢i
Vv praxi. Neustalé procvicovani pod dohledem lektora, ktery jim posléze poskytne zpétnou
vazbu, je tedy zakladem této metody. Vyuziva se pro vypilovani mékkych dovednosti, ale i

téch tvrdych (vypilovani néjaké €innosti).

Rizené uéeni na pracovisti je také vhodnou metodou. Jak se to pracovnik nauéi, tak
to mize hned dalSi den vyuzit. Je snadno zapamatovatelné, proto patii k velmi ucinnym
metodam. Dulezité pro tuto metodu je propojeni souvislosti a celkové pochopeni ucené
latky. Pokud vSak chybi nasledujici zpétnd vazba, poptipad¢é diskuze, neni tato metoda

vhodna pro meékké dovednosti, ale spiSe tvrde.

Jako dal$i metodu vzdélavani je mozno uvést mentoring. Tato metoda je zalozena
na vuli star§iho a zkuSenéjSiho zaméstnance predavat jak zcela novému zaméstnanci, tak
jiz stalému pracovniku, své zkuSenosti. Mentor je rddcem a privodcem zaméstnance ve

spolec¢nosti, pomahd mu rozvijet jeho osobu a orientovat se v pracovni naplni.

Jako hlavni chyba v outdoorovych programech se uvadi $patné urceni cile daného
programu, coz neni prostfedi, ve kterém se UCastnici nachazi, ale vyuka samotna.
Zakladem této metody je zmeéna prostiedi, pro vysvétleni tedy ucastnici se budou chovat

jinak neZ v kancelafi kdyZ se budou vzdélavat v chatkach u lesa.
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Konference patfi mezi velmi odborné oblasti vzdélavani. Jejich obsahem je
vetsinou série prednasSek zaméienych na aktualni problém, které jsou nésledovany diskuzi
s prednasejicim odbornikem. Vyuzivaji se pfedevsim v oblastech jako je farmacie nebo

automobilovy primysl (Lochmannova, 2014, s. 41-43).

Jako dalsi vzd€lavaci metoda se uvadi i Development Centre, kterd zajistuje
identifikaci rozvojovych potieb, ale je diky ni vytvofen kompetencni profil. Je to
objektivni nastroj vzd€lavani, ktery vyhodnoti potenciondl zaméstnancl, zaloZeny na

modelovych situacich, skupinové praci, testech a aktivitach.

Rozvojovy plan je zalozen na vyhodnoceni pracovni vykonnosti, jeho soucasti jsou
uhly pohledu na dan¢ho zaméstnance a to jeho vlastni a ptimého nadfizeného. Porovnavaji
se vysledky ocekavané s témi realnymi. Neustale spolupracuje s planem, ktery obsahuje

potiebu znalosti a dovednosti.

360° zpétna vazba je metoda spiSe dopliujici, je zalozena na hodnoceni vSech osob,
se kterymi dany zaméstnanec pifijde do styku béhem své prace, tedy spolupracovnici,

nadfizeni, podfizeni, zdkaznici, obsahuje hodnoceni i od samotného pracovnika (Hronik,

2006, 5. 140-142).

Seberozvoj je metoda, kterd zdaraziuje dulezitost celozivotni uceni. Pti vyuzivani
této metody se 1iSi od ostatnich metod hlavné zménou osoby ovliviiujici uceni. Hlavni
osobou ovliviiyjici cely proces je sam ucici se jedinec. Ten mé k dispozici vhodné metody
pro svij celkovy rozvoj a vytvori si svillj plan ¢innosti (action plan). Tato metoda se stala
velmi oblibenou v manaZerské praxi, usnadiiuje se manaZeru adaptovat na nachazejici
zmény. Seberozvoj je zaloZzeny na cyklickém procesu uceni. Diky tomuto procesu
odpovida za sviij osobni i odborny rozvoj a manazer je veden k aktivité, ktera je vhodngjsi

nez pasivni zptsob soucasné prace (Folwarczna, 2010, s. 74).

Vzdélavaci metody je mozno shrnout do Sesti bodu: techniky sebevzdélavani, uceni
z praxe, prace ve skupinach a diskuzni metody, simulacni metody, piipadové studie,

prednasky a metody ptednesu (Prokopenko, Kubr, 1996, s. 53).

2.4 Cile firemniho vzdélavani
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Diive nez jsou vybrany vhodné metody vzdé€lavani, je potieba urcit cile pro firemni
vzdélavani. Je dilezité rozhodnout pokud, a jakym smérem spolecnost své zaméstnance
bude vzdélavat. Soucasti prace personalisty je neustala pée o zaméstnance a to i v tomto

smeéru.

Mezi cile firemniho vzd€lavani se fadi doplnéni a prohloubeni védomosti, zlepseni
schopnosti a dovednosti efektivné komunikovat, dovednost pohotové se rozhodovat a
zdokonaleni profesnich navyka (Prokopenko, 1996, s 65). Autor se v téchto cilech
zam&fuje na samotného pracovnika — jeho schopnosti a dovednosti. Doplnéni a
prohloubeni znalosti je zdkladem pro dalSi vzdélavani. Ziskané znalosti pracovnik
uplatiiuje na konkrétnim pracovnim misté. Ukolem personalisty je zorganizovat prednasku,
seminaf ¢i jinou vzdélavaci formu, jako dal$i vhodnou formu mizeme uvést i
sebevzdélavani nebo pfimou vyuku. VSechny tyto cile jsou zpracovavany metodou
SMART. ZlepSeni schopnosti a dovednosti efektivné komunikovat je zalozeno na
pfedavani informaci. Tento pienos je zajiStén pomoci ptimé vyuky, vyuziva se 1 kou€inku a
problémovych a dialogovych metod. U dovednosti pohotové se rozhodovat je pro
pracovniky vymyslet vhodny workshop, brainstorming nebo formu piimého vycviku. Pro
tuto dovednost je typicka potifeba kombinované vyuky. Pro zdokonaleni profesnich navykt
se nejcastéji vyuziva forma firemniho vzdélavani jako naptiklad instruktaz, koucink nebo
zvySeni pracovnich navykd. Ke zdokonalovani se hodi forma jak piimé tak kombinované

vyuky.

Prokopenko (1996, s. 67-68) uvadi v konceptech a sloZzkach manazerského rozvoje
velmi zajimavou skutecnost tykajici se manazerskych kurzi. Samotny rozvoj je velmi
komplexni a slozité téma, zavisi na hledani nejlepSich cest pro usnadnéni uceni, spojeni
cilli organizace s cili rozvoje. Vedouci pracovnici se podili na rozvoji manaZzerti, mohou se
stat soucasti prednasek, je kladen diiraz na jejich neustalé sebevzdelavani. Manazersky tym
musi fungovat jako celek, neklade se diiraz na vykon jednotlivcii. Oblasti spolecnosti na
manaZzerské trovni spolu musi spolupracovat, objektivné se hodnotit a pfizptisobovat se
neustalym zméndm. Pokud je manazersky rozvoj placen spoleCnosti ocekava se spojeni
manazera se spolenosti v danych cilech. Samoziejmé manazer mtize brat sviij rozvoj jako
splnéni osobnich cilt (postup v kariéte, pocit sounaleZitosti, uznani nebo ucta). Na druhou
stranu pokud manazer neciti v toto spojeni, miiZze se stat, Ze na dané vzdélavaci programy
bude chodit z nespravnych divodi. Mezi tyto divody mizeme zaradit placené volno nebo
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ziskavani zkuSenosti pro jinou spolecnost.

Armstrong (2007, s. 463) uvadi, ze cile vzdélavani jsou cile a standardy vykonu,
které budou vhodné&jsi a 1épe dosazitelné. Lidé by si méli sami urcit cile a na tomto zakladé
pak smétovat své vzdélavani spravnym smérem. Dilezitym faktorem jejich vzdélavani je i
zpétnd vazba, od osoby, kterd jim vzdélavani zprostiedkovava (napiiklad mentor).
Vzdélavaci programy, by méli byt rozdéleny do mensich moduld, jejich soucasti je plnéni

dil¢ich cilu.
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Prakticka cast

Druhd cast bakalafské prace je zaméfena na praktickou cast tématu rozvoj
manazerd. Hlavni zaméfeni se tykd porovnani zakladnich teoretickych pozadavkii na
rozvoj manazeri a pozadavku praktickych. Vzhledem k vybéru typu spolecnosti pro tuto
¢ast je toto porovnani zakladem urceni vhodnosti rozvoje.

Cilem této prace je definovat doporuceni pro zlepSeni rozvoje manazeria ve
spolecnosti, poukazat na to, jak osobnostni stranka Clovéka ovliviiuje jeho praci jako
manazera a zaroven jak zlepsSit podminky pro rozvoj jako takovy. V ramci konkrétni
spole¢nosti funguje desitky let stejny postupovy systém zalozeny na zkuSenostech,
znalostech a schopnostech daného pracovnika. Nasledujici text se vénuje celkovému
systému rozvoje, snazi se vystihnout hlavni nedostatky a vyhledava nejvhodné&jsi feSeni pro
odstranéni téchto nedostatku.

Pro dosazeni cile byla zvolena kvalitativni forma vyzkumu prostiednictvim
fizenych strukturovanych rozhovort s vybranou skupinou manazerd. Strukturovany
rozhovor je zaloZen na jasné stanovenych otazkach v uréitém potadi. Reprezentativnost
ziskanych odpovédi je podminéna nahodnym vybérem respondenti. Vyhodou této metody
je vyS8i navratnost nez u dotazniku a je jasné, kdo odpovida. Hlavni slabinou je pevna
navaznost otazek, pocit neanonymity, ale i casova naro¢nost celého rozhovoru.

Prvnim vyzkumnym predpokladem jaky je aktudlni rozvoj manaZerli ve

spole¢nosti. Druhym je: jaké jsou hlavni nedostatky v tomto rozvoji.

Zikladni pojmy

Na tvod je uvedeno nékolik zékladnich poyml zasadnich pro lepsi pochopeni celé
prace. Tyto pojmy patii do bézné komunikace ve spolecnosti, vétSinou to jsou anglické

popisy dané¢ho zaméstnance nebo useku.

crew — fadovy zaméstnanec restaurace
crew trenér (CT) — zaméstnanec, ktery ma na starost trénink dalSich crew
Floor manazer — liniovy manazer

Shift manazer — manazer, ktery ma na starost celé smény
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Asistent — pomaha s vedenim restaurace

Business consultant — odpovida za vedeni né€kolika restauraci, jejich finan¢ni vysledky a
QSC

Drive — objednavani aut, pro zakazniky, kteti chtéji rovnou pokracovat v cesté

McCafé — kavarna, kterd je soucasti restaurace

lobby — prostor restaurace pro zakazniky

checklist — kontrolni list pro pracovisté, soucasti jsou rozepsané body pro plynulost
provozu

MDP — pracovni sesit rozdéleny do urcitych moduld, je to zaklad pro manazerské kurzy
QSC&V - zikladni pojem v systému spolecnosti McDonald’s, pieklad z angli¢tiny kvalita,
servis, Cistota a hodnota.

O&T manual (Operation and training) — manual, ve kterém jsou uvedeny vSechny pracovni
postupy tykajici se provozu restaurace

Provozni den — ¢ast kurzu, kterd probiha v urcité restauraci, se svymi lektory pozndvaji

celkovy provoz a fungovani a zaroven plni dané tkoly

3. Predstaveni spole¢nosti

Spole¢nost McDonald’s je celosvétove znamou spolecnosti, existuje jen malo zemi,
kde tato spolecnost nema vlastni pobocku, navic kazdych sedm hodin je oteviena nova
restaurace McDonald’s. Co se tyce historie této spolecnosti, vSe zacalo, kdyZ syn ¢eského
emigranta, Raymond Albert Kroc, objevil pii svych obchodnich cestdch restauraci se
zajimavym konceptem. Tuto restauraci vlastnili bratii Dick a Mac McDonaldovi. Systém,
ktery bratii vytvoftili, tedy kvalitni a rychlé obcerstveni, Raye okouzlil a o rok pozdé&ji
otevira svou vlastni restauraci s timto konceptem. Kvalita, servis, €istota a jistota se stavaji
mottem spolecnosti, v roce 1962 Raymond Kroc kupuje firmu McDonald’s za 2,7 milionu
dolart. V 60. a 70. letech prorazi spolecnost do Kanady, Japonska, Australie, Némecka a
Velké Britanie, v 90. letech McDonald’s expanduje do stfedni a vychodni Evropy.

Spole¢nost McDonald’s v Ceské republice oteviela prvni restauraci roku 1992 ve
Vodi¢koveé ulici v Praze. Mimoprazskd restaurace byla prvni v Ostravé roku 1993.
V sou¢asné dobé je McDonald’s nejvétsi siti restauraci v Ceské republice, vétsina

restauraci je franSiza. SpoleCnost patii mezi nejveétsi zaméstnavatele v Ceské republice,
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uchazeCe vybird bez ohledu na jakakoli znevyhodnéni. Pocet navstév v jednotlivych
pobockach se neustéle zvysuje, své pobocky neustdle modernizuje a stavi nové.
McDonald’s je spolecnost, ktera stavi na Ctyfech zakladnich pilifich a to kvalita,
Cistota, obsluha a pfiméfené ceny. Cilem téchto piliiti je pouze jediny cil a to spokojeny
zakaznik. U jednotlivych pilift se dodrzuji urcité zasady. Kvalita zahrnuje ptisnou kontrolu
kvality surovin a zaroven se dodrzuji pfesné stanovené postupy pii vyrob¢ jednotlivych
pokrma. Nasleduje kontrola zpracovanych vyrobkti a kon¢i neustalou udrzbou a
modernizaci kuchynského vybaveni. Dalsim pilifem je Cistota, do této skupiny patii
neustaly uklid vSech prostor, dbd se na maximalni Cistotu a prostory se stale kontroluji.
Vsechny restaurace jsou pln¢ klimatizované. Do obsluhy patii usmév a pozdravy.
Spolecnost McDonald’s si uvédomuje, ze bez zdkaznikil neni zisk a proto si ceni piizné
zakaznik( a dava to najevo. Poslednim pilifem jsou pfiméfené ceny. Sem se fadi mnoho
slevovych a vyhodnych akci, které spole¢nost nabizi, vyhodna menu a sortiment pro

v§echny bez rozdild (O McDoland’s [online], 2015, Dostupné z www.mcdonalds.cz).

Do spolec¢nosti McDonald’s mifi kazdy den tisice zaméstnancti, kterym spolecnost
nabizi mnohem vic nez jistotu vydélku. Zaméstnanci této spolecnosti ziskavaji moznost
profesiondlniho riistu, stabilitu nadnarodni spolec¢nosti McDonald’s, propracovany a
spravedlivy systém hodnoceni, rovnost bez ohledu na troven pozice, flexibilitu, zvySeni
profesni kvalifikace a uplatnéni na trhu prace, praci pro spole€nost, kterou zna kazdy.
Flexibilita je velmi zajimava vyhoda pro vétSinu zaméstnanct, je mozné vyuzivat praci na
zkraceny tvazek, pokud neni zaméstnanec schopny byt v praci 8 hodin denné&, zarovei je
mozné si vybrat mezi ranni, odpoledni nebo 1 nocni sménou. Flexibilita to neni jen ¢asova
ale 1 geografickd, v dneSni dobé& si zaméstnanci mohou vybrat jakoukoli restauraci a to jak
v Ceské republice i v zahraniéi. Flexibilita se objevuje i v kazdodenni &innosti. Cely
provoz restaurace je sloZen z n€kolika riznych €innosti na riznych pracovistich, které je
mozné¢ behem smény vyzkousSet ¢i naucit (Pracujte u nds [online], Dostupné z

www.mcdonalds.jobs.cz).

3.1 Rozvoj ve spoleénosti

Tato kapitola se veénuje kariérnimu ristu, pro pochopeni celkového systému
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spolecnosti a nasledné jejiho vedeni musim uvést zdkladni rozdéleni zaméstnanct
McDonald’s. Spoji obecné informace o postupu ve spolecnosti s konkrétnimi informacemi
od personalni pracovnice.

Kazdy nove¢ pfijaty zaméstnanec za¢ina na pozici crew. Na internetovych strankach

(Prace v McDonald’s [online], 2015, Dostupné z www.mcdonalds.jobs.cz) jsou neustale

nabizend volnd mista na tuto pozici. Zakladni pracovni ndplni na této pozici prace
V kuchyni, na servise (Cast restaurace, kde jsou pokladny) ¢i na lobby (Cast restaurace
uréend pro usazeni zdkaznikd, zachody). Kazdy pracovnik dostane sviij plan tvodniho
tréninku a od vedouciho pracovnika daného useku mu je pfifazena urCitd pozice.
V kuchyni se zaméstnanec musi naucit obsluhovat fadu stroji, zatfizeni a techniky a
zaroven je naucit pracovni postupy, které jsou od néj vyzadovany. Servis znamena prace na
pokladné, poptipadé stanovisté na useku drive (objedndvani zakaznikd, kteti chtéji svou
objednavku rovnou odvést autem, nechtéji se usadit pfimo v restauraci). Prace na servise
vyzaduje hlavné dobré komunikaéni schopnosti, pohotové reakce a perfektni zakaznicky
servis. Veskera prace ve spolecnosti McDonald’s je zaloZena na spolupraci, protoze
neustale pracujete v tymu. Zaméstnance crew pozname podle zelené jmenovky. Co se tyce
hodnoceni a finanéniho ocenéni, délime zaméstnance podle druhu smlouvy. Pokud ma
zaméstnanec pracovni smlouvu na plny tivazek, mél by mit do konce prvniho mésice od
nastupu interview. Na zaklad¢ pracovnich vysledkii dostane pfidano 0 nebo 3 Kc¢/hodinu.
Do nésledujicich dvou mésicti ma dalsi hodnoceni a zaroven ukoncéeni zakladniho tréninku
(tzn., mél by byt sezndmen se vSemi stanovisti v restauraci) a dostane zlutou jmenovku,
hodnoceni nésleduje az za rok. Pokud zaméstnanec nastoupi na zkraceny pracovni tvazek
(dohoda o provedeni prace, dohoda o pracovni ¢innosti) zakladni trénink trva o néco déle.
Prvni hodnoceni je aZ po tfech mésicich a na tomto hodnoceni je finanéné ohodnocen na
zakladé pracovnich vysledkd 0 nebo 2 Ké/hodinu. Do néasledujicich tii mésici ma dalsi
hodnoceni a zarovenn ukonceni zdkladniho tréninku, dostava Zzlutou jmenovku. Dalsi
hodnoceni je za rok.

Dalsim kariérnim postupem ze Zluté jmenovky je barista, hostes nebo crew trenér.
Barista ptipravuje kdvu a dalsi rizné napoje na McCafé. McCafé je soucdst n€kterych
restauraci McDonald’s. Soucasti prace na tomto stanovisti je sledovani stavu zasob, aktivni
podpora nabidky produkti zdkaznikovi a celkova cistota pracovisté. Hostes se stard
0 pohodli zékaznikl, organizuje narozeninové oslavy, fesi vzniklé problémy zakaznika a
reprezentuje restauraci v tom nejlepSim svétle. Crew trenér jak nazev napovida, trénuje
nové zameéstnance, vysvétluje jim postupy piipravy jidla. Jeho pracovni néplni je

vypliiovani check listu se zpétnou vazbou na jednotlivé zaméstnance (check listy jsou
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vytvofené na kazdé pracovist¢ v McDonald’s. popisuji vSechny znalosti, které by mél
pracovnik na dané pozici mit). Crew trenér je pravou rukou manazera, m¢l by byt schopen
ho zastupovat pfi vedeni nékterého useku provozu. Aby se stal crew trenérem musi
pracovnik dosahovat vybornych vysledkii, hlavné v podobé check listi. Z vedeni dostane
akeni plan na tfi mésice, a pokud ho splni, dostane bilou jmenovku, neboli je jmenovan do
pozice crew trenér, coz samoziejme piindsi zménu mzdy. Trenérem je tedy mozné se stat
od doby nastupu vétsinou v rozmezi 1-2 let.

Dalsi postup je uz na manazerské pozice. Crew trenér je poslan tfidenni
manazersky kurz FMC (Floor Management Course). FMC kurz se skladd hlavné ze
zkousek znalosti vSech informaci o kvalité potravin, teplotach vaieni ¢i skladovani, kazdy
den probiha test z téchto znalosti a dalsi aktivity. Po GspéSném absolvovani tohoto kurzu
dostane crew trenér akéni plan na tfi mésice. Pokud je ak¢ni plan splnén uspésné nasleduje
jmenovani do pozice Floor manazer, véetn¢ upravy mzdy z hodinové na meésicni. Floor
manazer vede svéfenou Cast restaurace a jeho hlavni starosti jsou tfi zdkladni véci: stav
zaméstnancl, surovin a strojil. V piipad¢ jakéhokoli nedostatku fe$i vzniklou situaci
s vedoucim smény, zaroven se staraji o trénink zaméstnanci ¢i ekonomicky provoz.
Zaroven musi znat zéklady pracovniho zakoniku, naptiklad kvali pauzdm zaméstnanct.
Kazdému Floor manazeru je pfifazen manazer na vyssi pozici, ktery dohlizi na jeho praci.
Novy Floor manaZer se na konkrétniho manaZera miZe obratit s feSenim problémi, se
kterymi si nevi rady, v podstaté ma svého trenéra, aby zvladl splnit sviij akéni plan na
jmenovani Floor manazerem. Dal§i zménou je pracovni odév, Floor manazer dostane bilou
kosili a kravatu ¢i Satek.

Pokud bude prace Floor manaZera probihat perfektné bude poslan vedenim na kurz
SMC (Shift Management Course). Tento kurz je pétidenni a po jeho GspéSném splnéni je
manazer zpusobily vést nejen urcity usek, ale 1 celou sménu. Bez tohoto kurzu nemiize mit
vedeni celé smény sam, pouze za dozoru II. asistenta nebo vyssi pozice. Pokud je manaZzer
po uspesném absolvovani kurzu a jiz ve vedeni smén ziskal dostatecné zkusenosti, ¢eka na
verifikaci od vedouciho restaurace (musi splnit verifika¢ni kritéria). Po uspéSném splnéni
ziskéava zlatou manazerskou jmenovku. Mezi tato verifikacni kritéria patii napiiklad ¢asova
flexibilita, rozliSeni priorit, vlastni ambice a samoziejmé vysledky prace.

Dal8im manaZerskym postupem je pozice II. asistenta. ManaZzer, ktery splni kurzy
FMC a SMC a verifikaci, dostane ak¢ni plan na pozici II. asistenta. Pokud splni tento akéni
plan, bude jeho praci rozvoj ostatnich manazerd, jejich trénink a postup. Mezi jeho hlavni
pracovni zaméfeni patii vedeni smén, ale ma na starost i rizné oblasti restaurace, cozZ mlize

byt naptiklad McCafg, trénink, QSC (kvalita, servis, Cistota), profit a snizovani odpadd,
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persondlni oddéleni (planovani smén) nebo technické zazemi restaurace.

Nasledujici moznost postupu pro II. asistenty je postup na funkci I. asistenta. Tato
pozice je podminéna dalSimi dvéma kurzy a to EMP (Effective Management Practices) a
RLP (Restaurant Leadership Practices). I. asistent je v podstaté zastupce vedouciho, ma
mnoho kompetenci a povinnosti. Jako I. asistent sleduje praci Il. asistentd, kontroluje jejich
vysledky, ma piehled o oblastech, které maji II. asistenti na starost. V podstaté celkove
hodnoti jejich praci a vypracovavaji reporty pro vedouciho restaurace. Mezi hlavni ukoly I.
asistenta patfi systematick¢ vedeni a fizeni chodu restaurace, sleduje spokojenost
zakaznikd, vénuje se hlidani nakladi.

Zavereény postup na kariérnim Zebficku v ramci jedné restaurace je vedouci
restaurace. |. asistent dostane akéni plan na moznost jmenovani do této pozice. Po tomto
jmenovani je potfeba UspéSn¢ splnit kurz BLP (Business Leadership Program), ktery
probihda v Némecku. Hlavni naplni prace vedouciho restaurace je budovani trzby a QSC.
Na starost ma i administrativu, trénink a hodnoceni managementu, komunikaci s ufady a
kontrolni ¢innost. Zodpovida se business consultantovi nebo majiteli restaurace (fransiza).
Vedouci restaurace se také stard o dlouhodobé soutéze €i party pro zaméstnance, vénuje se
motivaci, ale také zpracovdva manazersky plan na nasledujici mésic, podle analyz
chodu restaurace, objevoval piipadné chyby a zajistoval spokojenost zdkaznik.

Celkovy kariérni postup je tedy pro zaméstnance velmi vhodné pfipraveny, tvrdou
praci je mozné se dostat velmi rychle na manazerské pozice. O Ucasti na kurzech, tedy na
jmenovani do vyS$Sich pozic, rozhoduji vedouci restaurace, 1. asistent a personalni
pracovnice. Tito tii tedy vybiraji, ktery crew trenér bude manazerem, ktery manazer bude
asistentem, ale rozhoduji 1 o sesazeni manazeri zpatky do fad crew (zpatky do trika).
Kurzy jsou slozené =z teoretické a praktické casti, vSechny jsou proplacené jako

odpracované smény, v¢etné€ jidla (Interni zdroj, 2015).

3.2 Manazerské kurzy

Seznam kurzi, které 1ze v ramci spole¢nosti McDonald’s absolvovat, je uvedeny na
firemnim intranetu. Vzhledem k transparentnosti a jasné uréenym podminkdm absolvovani

kurzu je motivace zaméstnancl na kariérni postup vétsi. Pravé zde se odkazuje na firemni

39



politika zaloZenou na moZznosti postupu kazdého zaméstnance. Nebere se ohled na jeho
vzdélani ani pfedchozi zkuSenosti. Uvedeny jsou podrobnéjsi popisy jednotlivych kurzh.
Kazdy novy manazer dostane na vyplnéni vlastni pracovni seSit (MDP — Management
Development Program).

Prvnim kurzem pro manazery je FMC. Pivodni doba tohoto kurzu byla pouhé dva
dny, zacatkem roku 2014 se do kurzu pfidal tieti, provozni den. Pfiprava na tento test
probiha vyplnénim MDP a pomoci job description a také O&T manualu. Manazefi se
pfipravuji i pomoci e-learningovych lekci (do téchto lekci se fadi naptiklad lekce IT).
Soucasti MDP pro kurz FMC je Sest moduli. Tyto moduly jsou ptedstaveni a uvod,
efektivni komunikace, trénink, informacni technologie, vedeni useku, QSC&V, pracovni
seSit. Podminkou pfitomnosti na kurzu je vstupni test, ktery musi manazer absolvovat
pomoci e-learningu pod vedenim manazera vyssi urovné. Tento test nemé omezeny pocet
pokusii. Samotny kurz je zalozen na prednaskach a prezentacich ptednasejicich, posledni
treti den je vyzkousSeni provozniho dne na dané restauraci.

SMC je pétidenni kurz, ktery se zamétuje hlavn€ na vedeni smény, kvalitu, servis,
Cistotu, persondl a trénink. Pro pfipravu na kurz SMC je urcena posledni ¢ast MDP a to
vedeni smény a food safety pracovni seSit. Po ukonceni téchto modull je manazer schopen
fidit provoz restaurace, vést sménu dle jednotlivych fazi, zvladat souvisejici
administrativni Ukoly, feSit vzniklé problémy a rozliSovat je dle priorit a ovliviiovat
ziskovost smény. V pribéhu kurzu jsou Ucastnici rozdé€leni do skupin, nejsou pouze
pasivnimi Uc€astniky, ale jsou neustdle zapojovani otdzkami a spolupraci na konkrétnich
pfipadech. PrednaSejicimi jsou lektofi a c¢lenové zrlznych oddéleni, soucasti je 1
¢tythodinovy blok na téma efektivni komunikace s externim lektorem. Béhem celého
kurzu je vysvétlovano hodnoceni ucastnikli a na zavér probihd slavnostni vyhlaSovani
osobnosti kurzu s nejvétsim piinosem. Soucasti hodnoceni kurzu jsou hodnotici formulafe
ke kurzu.

EMP je ¢tyfdenni kurz ur€eny pro manazZery na pozici druhy asistent. Soucasti
tohoto kurzu je zdokonalovani komunikace a mekkych dovednosti, mizeme sem zatadit
naptiklad trénink prezenta¢nich dovednosti, hodnotici rozhovory se zaméstnanci, motivaci,
pracovné-pravni vztahy a dal$i. Pfiprava na tento kurz trvd minimalné pil roku.

RLP je kurzem pro manazery, ktefi by chtéli byt na pozici vedouci restaurace. Tento
petidenni kurz obsahuje 1 jeden den v provozu restaurace. Zamétuji se na fungovani dané
restaurace a feSeni problémi v pribéhu smény. Pokud naleznou pficinu problému, maji za
ukol vytvofit kratkodoby akéni plan na jeho odstranéni. Vysledky své prace nasledné

prezentuji vedoucimu restaurace, kde provozni den probihal. Teoreticka Cast se zamétuje
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na ziskovost restaurace nebo hlidani naklada. Pfiprava je minimalné jeden rok.

Kurz zaméfeny na technické dovednosti je nazyvan AEC (equipment course). Jeho
soucasti je udrzba a oprava strojii a dalSich zafizeni. Tento kurz miize absolvovat Shift
manaZzer.

Néborovy workshop je dvoudenni kurz, na kterém je hlavnim tématem pfijimani
zamestnanct, probihd i cvicny pfijimaci pohovor. Tento kurz mohou absolvovat manazeii

na pozici druhy asistent (Lochmannova, 2014, 68-79).

4. Vyhodnoceni rozhovort

Na zaklad¢ provedenych rozhovoru je snaha zjistit, v jaké situaci se Floor manazefi
nachazi, jak by se mohl zlepsit jejich trénink. Kazdy manazer se v McDonald’s rozviji
stejnou cestou piesn¢ pripravenou od vedoucich pracovnikli. Tato prace vénuje jedné
konkrétni restauraci, nicméné situace rozvoje jsou casto velmi podobné ve vSech
restauracich McDonald’s. Samoziejmé zdkladem rozvoje vlastni prace, motivovanost a pile
pfi plnéni danych tkoll. Nejvétsi motivaci na zacatku procesu prechodu od crew do
manazerské pozice je vysSi platové ohodnoceni, jednou z dalSich vyhod je 1 stravovani
zadarmo Vv pribéhu smény. Kazdy manazer dostal na za¢atku rozhovoru uvodni otazku a to
jestli zacali pracovat ve spole¢nosti McDonald’s proto, aby se stali manazerem. Zadny
Z nich nezodpovédél ano, vSichni v podstaté nastoupili pouze na brigadu pii Skole a ani je
nenapadlo, Ze by se mohli na manazerskou pozici dostat. Kariérovy postup rozvoje ve
spolecnosti je vSak dostal aZ na manaZerskou pozici, naSel jejich skryté schopnosti a
motivoval je dostatecné, aby pracovali pro ty nejlepsi vysledky. McDonald’s si v podstaté
vychovava své pracovniky, nabizi jim takovy postup, ktery je vhodny pro daného
zaméstnance. Mezi fadami zaméstnancii vyhledavd ty s nejlepSimi vysledky a nabizi
lakavy kariérni postup.

Pozadavky na postup z crew do manazerské pozice jsou nalinkované pro kazdého
stejnym zplUsobem. Jakmile je splnén manazersky kurz a nasledné i akéni plan na
manazera, je zaméstnanec schopny plnit svou pracovni napln bez zadnych problému. Tento
pracovni postup je pro kazdého manazera pomérné narocny, hlavné kvili mnozstvi dalSich
pracovnich povinnosti, musi celkové zménit sviij pfistup, naucit se delegovat zaméstnance

na své smén¢, rozhodovat se, na kterém stanovisti ktery zaméstnanec bude. Mezi jeho
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povinnosti patii i kontrolovani kvality potravin a jednotlivych pracovnich postupii. VEétsinu
téchto povinnosti uz ale zna i crew trenér, v mnoha ptipadech se stava, ze vedeni kuchyn¢
ma praveé crew trenér, hlavné kviili nedostatenému poctu manaZzerd.

Na zaklad¢ otdzek pro Floor manazery je jednotlivé uvedeno, jaké konkrétni
problémy ¢i nedostatky dany manazer ve spole¢nosti ma. Tyto nedostatky jsou nasledné
zobecnény a jsou vytvoiena doporuceni na zlepSeni konkrétni situace. Vzhledem k velmi
Castym problémlim s obsazenim smén, jak uz béznych crew, tak i manazerd, je velky
problém celkovy systém jakkoli zmeénit, protoze zdéanlivé perfektné funguje. Kazda
restaurace ma samoziejmé jiné obsazeni smén, vzhledem k riznym velikostem dané
restaurace, navstévnosti a dalSim faktortim, které ovliviiuji jednotlivé smény. Restaurace
popisovana v této praci se fadi mezi nejvétsi v Ceské republice, jeji soucasti je i Drive
(objednavani jidla pfimo do aut) a McCafé (kavarna v Casti restaurace). Zvlasté v letnich
meésicich, takzvan¢ kdyz za¢ne sezona, jsou na kazdé smeéné desitky zaméstnancii a jejich
vedeni neni snadnd prace. Spoluprace je stavebnim kamenem kazdé smény, pokud je
sebemensi problém na daném pracovisti miiZze to zpisobit zpomaleni celého systému fast
foodové restaurace, coz vede nejen k nespokojenym zakazniklim, ale i zaméstnanciim.
Prace manazera je tak z velké casti 1 psychologickd, musi vycitit problémy mezi
pracovniky, snazit se s nimi vyfesit dany problém, neustale s nimi komunikovat.

Seznam otazek byl sestaven pro co nejleps$i identifikaci probihajiciho
manazerského rozvoje, je sestaven z deseti otazek, tykajicich se jak jiz probéhlého rozvoje,
tak toho aktudlniho. VSichni respondenti pracuji ve stejné restauraci a jsou na stejné
pracovni pozici tedy Floor manazer. Seznam otazek viz Pfiloha 4. Pfepis jednotlivych
rozhovort viz Ptiloha 5-10.

VSichni manaZefi pracuji ve spolecnosti jiz minimalné Ctyfi roky, znaji tedy jeji
strukturu, plany i cile. ManaZerska funkce jim vzdy byla nabidnuta po odpracovani
nckolika let ve spolecnosti, v téchto otdzkach nebyly zjistény Zadné zasadni problémy. Co
se tyce kurzu FMC, ktery je podminkou pro manazerskou funkci, popis vSemi manazery
byl v podstaté totozny. Shoduje se i stextem vySe. Kurz byl tedy tfidenni, zalozeny
predevsim na pfednaskach lektori a riznych cviceni ve skupinkach. Soucasti je 1 test, ktery
musi ucastnici Gspésné splnit. Jeden den je provozni, pfimo v restauraci, kde se manazeti
potykaji s jiz praktickymi problémy vedeni smény. S kurzem jako takovym byli vSichni
manazefi spokojeni, libil se jim jeho pribéh 1 obsah a celkovy pfinos. Kurz byl ale hodné
opakovani informaci, které jiz budouci manazefi museli nastudovat béhem svého
samostudia v ramci MDP. Na otazku tykajici se posledniho probéhlého kurzu, se odpovédi

také shodovaly. Krom jednoho manaZera, ktery kurz FMC dokon¢il pied né€kolika dny,
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ubé¢hlo od posledniho kurzu vSech manazeri minimalné pual roku.

Pomérné obsahly problém obsahovala otazka ¢. 3. V ramci této otazky manazeti
definovali ptechod z pozice crew na manazerskou. Popisovany byly pocity jako nervozita a
celkova nejistota na nové pozici. Na takovy problém je kurz pfili§ nepfipravil. ManaZzeti
sice zacnou nosit kosili jesté diiv, nez absolvuji kurz, nicméné vétSina zaméstnanci je bere
stale jako crew trenéry. Vzhledem k pratelskym vztahiim, které jsou v McDonald’s
pomérné bézné, je pak velmi ndro¢nd zména chovani na sménach. Manazer, ktery ptisobi
nervozng, neni idedlni pracovnik na sméné, coz plisobi velmi neprofesionalné. Sdm musi
zmeénit svuj pristup k praci, vznika formalni autorita, novy manazer se musi velmi rychle
prizpusobit.

Odpovédi na otazku cislo 6 tykajici se aktualniho rozvoje a jeho pribéhu se
u v&tsiny manazer shodovaly. Ctyfi z $esti dotazovanych manaZzert aktualné nemaji zadny
plan rozvoje, jeden manazer ma ak¢ni plan na pozici Floor manazer, posledni manazer se
chystd na dalsi kurz. Pouze u tohoto posledniho manazera je napldnovan dalsi kurz a
vzdélavani. Na Sestou otdzku navazuje dalSi zjiStujici, zda maji manazefi naplanovany
postup na vyssi pozici. Odpoveédi navazuji na otazku predchozi, Ctyfi manazefi nemaji
naplanovany zadny postup, dva manazefi dostali nabidku na shift manazera, nicméné
pouze jeden z nich tuto nabidku pfijal.

Dalsi otdzka se tykala prace manaZera jako takové, zda manaZery bavi a jaké vidi
vyhody. Mezi hlavni vyhody patii finanéni ocenéni, které je mnohem vyssi jak u crew
trenéra, strava zadarmo nebo moznost organizace zameéstnanct a vedeni smény. Naopak u
nevyhod se pomérné Casto objevovala narocnost prace, at’ z pohledu mnozstvi pracovnich
povinnosti, tak z ¢asového, v podstaté celkovy stres na sménach. Dal§i nevyhodou je
nutnost dorazit minimaln¢ o hodinu dfive a mnoho hodin oddélanych manazery zadarmo.

Zajimavy je pohled manazerti na rozvoj jako takovy, jeho nedostatky nebo jiné
faktory, které jim osobné brani v dal§im rozvoji. Hlavni divody pro nulovy postupu na
vy$§i pozice je uvadéna hlavné lenost manazert a jejich osobnostni nedostatky nebo jejich
ostatni zdvazky, at’ uz v jiné praci nebo ve Skole. Uveden byl 1 diivod neochoty ze strany
vedeni, dany manazer byl doslova otraven s probihajici protekce. Nedostatek informaci
prave ze strany vedeni je uveden jako divod pro nasledné neshody manaZerti mezi sebou.

ZavéereCna otazka se tyka budoucnosti manaZzert, kde se vidi za jeden rok. Polovina
odpovédi souvisi s pokracujici praci v McDonald’s, druhd ¢ast se vSak vidi v jiné praci

nebo 1 na matefské.
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5. Doporuceni

Problémti V restauracich McDonald’s k tématu rozvoj Floor manazer bylo na
zaklad¢ rozhovorového Setieni zjiSténo nékolik. Na tuto pozici, jak je jiz popsano v praci,
se dostane crew trenér, ktery vykazuje perfektni praci, a proto dostane tfimesi¢ni akcni
plan. Nicmén¢ kvuli vysoké fluktuaci v této spolecnosti se velmi Casto stava, ze je manazer
potieba, co nejdiive a vzhledem k tomu, Ze crew trenér nemiize vést kazdy usek restaurace,
tak je ,,posunut® do manazerské pozice co nejrychleji. Hlavnim problémem je tedy, ze a¢
teoreticka i prakticka priprava je v rozvoji v poradku, tak se i piesto vybiraji zaméstnanci,
ktefi se na manazerskou praci jednoduse nehodi, nicméné jsou na pozici crew trenéra a
proto mohou pokracovat v dal$im rozvoji, tedy na kurz. Kdyz uZ se tato situace stane, coz
je velmi Casté, ma novy Floor manazer vSechny znalosti (teoretické i praktické), nicméné
ostatnimi pracovniky neni brat jako manaZer, nevyvolavd u nich respekt. Vzhledem
K tomu, Ze je jen malo zaméstnanct, ktefi kdyZz nastoupi, chtéji v McDonald’s kariéru
budovat, stat se manaZerem, popi. vést restauraci., nechaji se spiS undSet proudem,
zpohodlni a adaptuji se na provozni rychlost téchto restauraci. Rozvoj Floor manazert se
poté zastavi na nule, vedeni je na dalsi kurz neposle, protoze shift manaZery maji.

Jako feSeni pro tuto situaci miiZze byt pokus o zavedeni lepSiho vybirani adeptl na
manaZery. Tato prace je velmi ndrocnd, nicméné pro nastalou situaci v restauraci az
nezbytnd. Vhodné by bylo sledovat nejen vysledkovy postup manazera na zakladé check
listh, ale 1 jeho chovani k ostatnim pracovniklim, jeho schopnost spolupracovat, vytvaret
kolektiv, spravné komunikovat a vést ostatni pracovniky. Idealnim postupem by pro tuto
situaci bylo vytvoreni nové pozice, v podstaté hledace talentll. Tato pozice by byla soucasti
préace shift manaZert nebo asistentll, tudiZ by vybirani novych manazerii nestalo pouze na
vedoucim restaurace, I. asistentu a administrativni pracovnici. Schopnosti nového adepta
jsou nejlépe videt praveé pii bézném provoze, do kterého se ani jeden z vySe uvedenych
moc nedostanou. Dal§im c¢lankem vybéru by mél byt i rozhovor s ostatnimi crew. Jak
daného adepta vnimaji? Kde vidi jeho slabiny a jaké jsou naopak jeho silné stranky? Vzdyt
pravé oni jsou ta pracujici sila, na které¢ kazda sména stoji. Pokud by se vedl kratky
rozhovor s nahodnym vybérem napiiklad deseti zaméstnanct, dalo by to idealni zpétnou
vazbu vybéru manazerli a crew by zdroven meéli pocit vétsi soundlezitosti a dulezitosti

Vv celé spolecnosti. Hronik (2006, s. 140-142) uvadi vhodnost 360° zpétné vazby pro rozvoj
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pracovnika. Diky spolupracovnikiim, podfizenym, nadfizenym a dalSim osobam, se
kterymi piijde béhem své prace do styku se pracovniku dostane nejvhodnéjsi rady a
napady na zlepSeni. Tato metoda muze odhalit jeho skryté vlastnosti, jak pro jeho dalsi

rozvoj nebo naopak mutize dokazat nevhodnost kandidata.

VétSina nastupujicich zaméstnancti jsou studenti hledajici privydélek a kariérni
postup McDonald’s jim nabidne velmi lakavou cestu k vétSimu penéZnimu ocenéni.
Nicméng, jak je uvedeno v teoretické Casti, manazer se musi neustdle zlepSovat. Ne zcela
Zajetou praxi je zména pracovniho Uvazku z brigddy na jiny, vyssi uvazek, coz by
vV piipadé postupu na manaZerskou pozici mélo byt automatické. Casto se viak stava, ze
novy manazer dava pfednost jinym aktivitam, nez je prace v restauraci. Jak je jiz zminéno,
mnoho manazert je na ¢aste¢ny uvazek, proto stihd i jinou praci, popiipadé brigadu nebo
je studentem na stfedni ¢i vysoké Skole a studium ma pro n& ve vétSiné ptipadech
prednost. CoZ je samoziejmé jejich vlastni rozhodnuti, zda budou dévat ptrednost Skole
pted praci, nicméné spole¢nost McDonald’s o¢ekava od manazerti maximalni zapojeni do
chodu celé spolecnosti at’ uz pirimo na sménach, tak i samostatnou praci po sménach, toto
se tyka zejména administrativni prace, péce o zafizeni v restauraci a dalsi.

Jako feSeni této situace mize byt pomérné jasné pravidlo, pokud ma crew trenér
zajem a schopnosti stdt se manaZer, musi nastoupit na vyssi uvazek. V pfipadé studia je
mozné situaci feSit plnym zkrdcenym Uvazkem, nicméné brat manazerskou praci jako
brigddu by nemélo byt bézné. Pokud zaméstnanec neni ochoten se tomuto pravidlu
pfizpusobit, mél by zlstat na pozici crew trenéra. Jako crew trenér bude pro spolecnost
»levnéjsi®, ale stale vyhodnéjsi, protoZze ma dostate€né znalosti vést usek kuchyn. S dalSim
manazersky zalozenymi problémy se muze radit s shift manazerem, ktery by byl
napomocny v kazdé situaci. Podle Armstronga (2007, s. 489-492) je rozvoj manaZeru
strategicky krok firmy, manaZer se zacne mnohem vice zapojovat do celkového chodu
organizace, proto je nutny i vétsi zavazek manazera firm¢. Manazeti jsou nasledné soucasti

dlouhodobych cilti, musi se neustale zlepSovat a védet, co se od nich oc¢ekava.

Pii v rozhovorech zminované zméné vedouciho restaurace odeslo z restaurace
celkem pét manazerd, bud’ na jinou restauraci, nebo ze spole¢nosti uplné. Kazdd zména,
ktera je v restauraci zavedena pfindsi nevoli zaméstnanct, protoZe kdyz systém fungoval
Vv poradku, pro¢ ho tedy ménit. Nespokojené zaméstnance je pak o to t€z8i vést k dobrym
pracovnim vysledkiim. ManaZefi na kazdé sméné prochazi zkouskou svych schopnosti,

kazda sména je jind, je tfeba byt neustile na pozoru, reagovat na jakékoli zmény
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Vv pribéhu. Kazdy manazer, ktery vede sviij Gisek, by tedy m¢l zvladnout stejnou praci, mél
by byt stejné schopny urcit, jaké stanovisté je potteba posilit dalsSim zaméstnancem, jak se
zachovat k nespokojenym zakazniktim, jak reagovat na nedostatek surovin. Kdyz se tedy
zmeénil vedouci restaurace, personalni zmény byly hlavné z diivodu osobnich neshod mezi
vedoucim a danym manazerem. Osobni neshody rozhodné nepatii do uz tak dost
stresujiciho pracovniho prostfedi, nicmén¢ dodnes ovliviiuyji jednotlivé smény. Manazersky
tym neni sjednoceny, nemd stejné nazory na vedeni restaurace a nedokaze spravné
komunikovat. V takto ziskové Uspésné spolecnosti by takto zékladni problémy nemély
existovat.

Personalni zmény jako vymény manazerii z jinych restauraci jsou béznou praxi,
nemély by vSak byt na tak vysoké trovni, jako se stalo pii posledni zméné. Zakladnim
problémem je nedostatek komunikace, a ackoli maji manazefi mési¢né vlastni poradu, neni
to dostacujici. Asi tak jako v kazdé¢ jiné spoleCnosti jsou na dennim potfadku pomluvy a
drby, které posléze nartstaji do obrovskych rozmért. Jednoduchym postupem pii téchto
problémech je jednani pifimé, jasné a odiivodnéné. Pokud vznikne osobni problém z jinym
manazerem, je potieba ho vytesit co nejefektivnéji, hlavné z diivodu zamezeni viditelnych
osobnich konfliktd, které jsou pak hlavnim tématem mezi zaméstnanci. Prokopenko a Kubr
(1996, 67-68) uvadi dulezitost fungovani manazerského tymu jako celku, na rozvoji
manaZerti se podili vedouci pracovnici, ktefi jim usnadiiuji vzdélavani jako takové na
zéklad¢ predavanych zkuSenosti. Spoluprace, objektivni hodnoceni a ptizplisobovani se

neustalym zménam je zaklad fungovani manazerského tymu.

Zasadné€jsi problém v celkovém rozvoji Floor manazerii v McDonald’s je na
zakladé rozhovorti pfechod z CT na pozici manazera. Tento celkovy proces by m¢l
v celkové délce trvat pll roku, nicméné rozhovor s manazerem €. 6 ukazuje opak a neni
vyjimkou. Cely proces se da zkratit o polovinu, ale i natdhnout na vice neZ rok. Roli hraje
nékolik faktorti a to pile daného zaméstnance, mozZnosti restaurace (dostatecna obsazenost
smén znamena prostor pro nalezité vzdélavani a naopak) ale 1 zapadnuti zaméstnance do
zcela nového kolektivu. Pti prvnich sménach v koSili popisuji manazeii stavy jako
nervozita, strach z nenaplnéni ocekavani nebo stres a nedostatek informaci. Jakmile
dostane zaméstnanec koSili, uz neni obycejnym crew, uz je v manazerském tymu, uz ma
vetsi odpoveédnost, crew by méli pocitovat urCity respekt a autoritu. Nicméné pokud
manazer pusobi nervozné a stile se chova jako crew, je mozné, ze dané manazerské
dovednosti jiz nikdy nebude schopen mit. Na sménach Casto panuje pratelska atmosféra,

zamgstnanci jsou spolu v blizkém kontaktu a proto kdyz je najednou jeden z nich o pozici
46



vys, je tézké si zvyknout na tuto zmeénu a to z obou stran.

Pro zvyseni sebejistoty ale i schopnosti nového manazera by bylo vhodné zavést
systém, diky kterému by si manazer mohl vyzkouset své prvni smény v kosili 1 na jinych
restauracich. Vyhod je hned nékolik. Pokud novy manazer Cerstvé z kurzu ptijde do své
restaurace, bude se chovat, tak jako ptredtim, vSechno vi, vSechno zna (vCetné
zamestnanctl), ale neni schopen si ziskat novy pohled na celkovy provoz. Kdyby ale, ne
vSechny, ale n¢kolik svych prvnich smén stravil pravé na jiné restauraci, zlepsila by to jeho
schopnost se adaptovat na nové situace, najit si svilj vlastni pfistup jednani jak se
zaméstnanci, tak i1 zékazniky a zapojil by do praxe vSechny své schopnosti, které mohou
byt utlumené v dané restauraci. Jako ptiklad si miizeme uvést dvé restaurace — soucasti
jedné bude McCafé, druhé ne (restaurace nového manaZzera). Pokud tento novy manazer
neni zvykly se zakazniky pfili§ komunikovat, je spiSe orientovany na rychlost obsluhy, je
McCafé idedlnim prostfedim, jak se k zdkaznikim chovat co nejvhodnéji. Diky
ptatelskému a klidnému prostiedi kavarny je moznost si se zakaznikem popovidat nejen na
omezenych frazich jako ,,Na hranolky ke¢up nebo majonézu?“, ale na frazich jako ,,Pokud
mate radi kavu s mlékem, doporu¢im Vam Flat White. To je davka espressa s horkym
mlékem, a pokud mate chut, mame dneska akci na jahodovy cheesecake. Mimochodem
mate kradsné nausnice. Tento vyménny systém by tedy pfipravil manazery na situace, se
kterymi by se ve své restauraci béZné nesetkali, ale byli by na né€ pfipraveni. Diky tomuto
syst¢tmu by manazefi zvySovali své kompetence, vylepSovali své vykony. Kocidnova
(2010, s. 64) uvadi, ze ziskavani klicovych kompetenci je celozivotni proces zalozeny na
uceni se z konkrétnich situaci. Pfi feSeni ne€ekanych konflikti se manaZer naudi strategii,

jak se v téchto situacich chovat.

Jako posledni nicméné také zasadni problém je stavajici rozvoj manaZerl. Pouze
dva manazefi maji aktudlni probihajici rozvoj, ktery vede k jejich kariérnimu ristu. Po
absolvovani kurzu nejsou Zadné dal$i metody vzdélavéani, které by manazetfi mohli
absolvovat a tim se nadale zlepSovat. I kdyZ ziistdvaji stile na stejné pozici, méli by mit
neustdle moznost se jakkoli rozvijet. Pokud jim totiZz vedeni restaurace nenabidne moznost
jit na vyssi pozici, tedy shift manazera, zastavi se tim jejich celkovy rozvoj, coz neni zcela
vhodny pfistup, jak uvadi Folwarzcnd (2010, s. 36) rozvoj manazerl je neustaly proces,
ktery je zavisly na béhu organizace.

Kdyby manazefi museli ve svém stavajicim e-learningu vyplnit sérii otazek a
osv€zit si své znalosti, jak teoretické (teploty, postupy), ale i z praktické (feSeni

problémovych situaci), zlepsil by se jejich piehled a neustdle by si osvézovaly dané
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znalosti. Tento test by kazdy manazer musel UGspé$né vyplnit kazdy mésic, otazky a
piiklady by se ménily. Pokud by ho manazer nebyl schopny ho vyplnit na urcity pocet
pokust, byl by to jasny pokyn pro vedeni na zménu. Do nové ¢asti e-learningu by se
uvadely i nové zavadéné postupy ¢i informace o produktech. Soucasti by byla i neustala
zpétna vazba, jak uz na samotny test, tak na zavadéné zmény. Byl by to vhodny zacatek

pro manazery, ktefi nemaji zadny aktualni rozvoj.
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6. Zaver

K tématu rozvoj manazert existuje mnoho literatury jak s teoretickymi zaklady, tak
praktickymi ptiklady. Celkové vzdélavani a nasledny rozvoj jsou dulezitou soucasti kazdé
spolecnosti, proto se klade diraz na cely proces - od identifikace potteby, pies zvoleni
spravnych metod a tcastniki, az k zavérenému hodnoceni a identifikace dalSich potieb.
Teoretické poznatky jsou nésledné¢ zavedeny do praktického fungovani manazerského
rozvoje ve spolecnosti McDonald’s. Pomoci rozhovori byly identifikovany potieby zmény

a zaroven popsany doporuceni, jak dané situace fesit.

Systém rozvoje McDonald’s je jasné stanoveny, kurzy maji pevné Casové rozhrani i
obsahovou naplin, nedadvna zména podoby kurzu uptesnila vSechny diilezité informace pro
budouci manazery a zjednodusila jim cestu k dalSimu postupu. Nicméné i pies vSechny
dané postupy je mozno obejit (viz manazer ¢. 6), ne vSem je spoleCnost jako takova

dostate¢né vyhovujici pro seberealizaci a zivotni kariéru (viz manazer €. 1, 3, 5).

Vzhledem k moznosti kariérniho postupu pro manazery nezalozeném na dosazeném
vzdélani ani zkuSenostech, je systém upraveny na neutrdlni troven. Zjednodusené fe¢eno
kdo chce, ten se dostane vysoko. McDonald’s nabizi neptfeberné mnoZstvi nabidek na
volna pracovni mista v celé Ceské republice a zaméstnancii je stile méalo. Penézni ocenéni
za odvedenou praci neni odpovidajici a to ovliviiuje i celkovy rozvoj manazeri v této

spolecnosti.

Cilem této prace je tedy definovani rozvoje manazerti ve spolecnosti McDonald’s.
Celkovy prubéh rozvoje je popsan v nékolika bodech, definovany jsou i jednotlivé kurzy a
dal$i pomocné prvky vzdé€lavani. Mezi hlavni otdzku prace je mozno zatadit: Jaky je
aktualni rozvoj manazera? a Jaké jsou hlavni nedostatky v tomto rozvoji? Aktualni rozvoj
manazerd byl zkouman pomoci otdzek ve vytvoreném rozhovoru. ZjiSténo bylo, Ze pouze
dva manazefi maji aktualné probihajici rozvoj, zatimco ostatni skoncili kurzem na Floor
manazera. Nebyl jim nabidnut postup na vyssi pozici, proto nemaji zadny dalsi aktualni
rozvoj. To je zaroven hlavnim nedostatkem v rozvoji. Jako dalsi nedostatky v rozvoji jsou
zminény nedostateCné informace ze strany vedeni ohledné rozvoje. Zminit je moZno
neangazovanost samotnych Floor manazert, at’ uz kvuli nedostatku ¢asu (kvuli skole nebo

druhé préci), tak i kvili vlastni lenosti

Otazky byly zkoumany pomoci strukturovanych rozhovorti s manazefi na pozic Floor
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manazer. Pfi vyhodnocovéani rozhovori se ukazalo nékolik nedostatkli na dané pracovni
pozici. Mezi zasadni patii prechod z CT na pozici manazera, na danou zménu neni
manazer dostateCné piipraven. Jako feSeni tohoto problému by mohl byt rota¢ni systém
mezi restauracemi pro manazery, kteti jiz absolvovali FMC. Mezi dalsi zjiStény nedostatek
patii nedostate¢né zapojeni manazerti do celkového chodu restaurace, hlavné kvili jejich
ostatnim aktivitam, poptipadé¢ dokonce jinym pracovnim zavazkim. Pfi pfechodu
Z bézného pracovnika na manazera by se tedy méla nastat zména pracovniho nasazeni.
Manazer by nemusel byt na plny Gvazek, ale rozhodné¢ by nem¢l mit praci na manazerské
pozici jako brigadu. Toto pravidlo i zajistilo dostate¢né obsazeni pracovnikl na sménach.
Jako dalsi problém se ukadzal nedokonaly systém vybéru adepti na budouci manazery.
Tento vybér v soucasné dob¢ zavisi pouze na tfech osobéach z vedeni restaurace. Pokud by
se celkovy pohled na osobu manazera roz$ifil i na osoby, se kterymi je v neustalém

kontaktu, zmensSila by se moznost nevhodnosti vybéru kandidata.
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6. Prilohy

Pfiloha 1: Manazerské funkce

FUNKCE, PROC

Henri Fayaol (1916)

Administration Industrielle et Generale
funkee spravy:

* planovan(/pfedvidini [planning)

* organizace (organizing)

» prikazovani (directing)

» koordinace (coordinating)

+ kontrola (contrelling)

Luther Gulick (1937)

Notes on the Theory of Organization
akronym POSDCoRE:

= planovani (Planning)

» grganizace (Organizing)

* persondlni zajisténi (Staffing)

* piikazovani (Directing)

* koordinace (Coordinating)

» gvidence a vykaznictvi (Reporting)
» rozpodtovani (Budgeting)

Lyndall F. Urwick [1943):

The Elements af Busin

jako Henri Fayol + navic:
* rkaumanifrozbor [investigating)
* komunikace [communicating)

Harold Keontz & Heinz Welhrich Harold Leavitt [1982)

\ UkoLy :
Giinther Wihe (podle U. Schubert, 1972)
Einfahrung in die Allgemeine Betreibswirtschaftsiehre
Jlkaly dispozitivniho faktoru™
+ stanoven cild
* planovani
» rozhodovani
* realizovini
+ kontrolovdn!

CINNOSTI :
v

Pater F. Drucker (1973)

Management: Tasks, Responsibilities, Practices
5 zdkladnich finnostl manaZera:

# uriowin( ol + rozhodovdni o realizaci

* organizovani

* motivovani a komunikace

* hodnoceni

# rozvo] lidi (vEetne sebe)

+ prifezova koordinace TVORCi VEDEN]

John Adair (1990)
Understanding Motivation
funkee tvlrttho vedeni:

# planovdni [planning)

* zahajovani [initiating)

» kontrolovani (controlling)

s Administration

* plamovani (planning)

* grganizace (organizing)
= personalistika (staffing)
* vedeni (leading)

+ kontrola (controlling)

+ prisfezova koordinace

James H, Donelly, Ir.

B James L. Gibson

& lohn M. lvancevich

# planovani (planning)

* organizace [arganizing)
= yedeni [leading)

* kantrola (controlling)

podle Peters&Waterman

In Search af Excellence

Lproces fizeni = proud tii variant”;
* prokopnictyl

+ rozhodovani

» realizace

Stephen P. Robbins

& Mary Coulter

» planovéni (planning)

+ prganizace (organizing)
= vedeni (leading)

= kontrola [controlling)

» podporovini (supporting)
# informovini {infarming)
* hodnoceni (evaluating)

zdroj: https://managementmania.com/cs/manazerske-funkce-cinnosti

\ ROLE -

Henry Mintzberg (1973)

The Nature of Managerial Work
manalerské role:

1) interpersonalni

* reprezentant [figurehead)

= yidee/lidr (leader)

= spojovaci dlanek (liaison)

2) informadni

+» shéral podnétl (manitor)

» iifitel podnétd (disseminator)

= mluvti [spokesperson)

3) rozhedovaci

+ podnikatel/tvlirce zmén (entrepreneurial)
+ fesitel poruch [disturbance-handler)

» pridalovatel zdrojd (resource-allacatar)
» vyjednavat (negotiator)

Kae H. Chung [1987)

Management. Criticol Succes Factors

4) administrativni

+ administrdtor (processor of paperwork)

+ dohliditel politik (monitar of policies)

* spravee rozpoctd (administrator of budgets)

\ DOVEDNOSTI

Robert L. Katz (1974)

Skills af an Effective Administrator
manaZerské dovednosti:

= technlcké (niZ4 management)

= lidské (viechny Urovné managementu)
= koncepini (vrcholowy management)
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Pfiloha 2: Manazerské funkce

‘r Autoritativni
Vysoké manazersky styl, Cilovy manazersky
Byrokraticky styl

manazersky styl

Autoritativni
Liberalni manazersky manazersky styl,
styl Byrokraticky

manazersky styl

Nizké

A

v

Nizka

[ Spoluprace } Vysoka

Viachal, Vochozka (2013, s. 112)



Piiloha 3

METODY VZDELAVANI
NA PRACOVISTI MIMO PRACOVISTE NA ROZHRANI
(on-the-job) (off-the-job) (mezi pracovistém a mimo

pracovisté)

InstruktaZ pFi vykonu
prdce plnéni
kratkodobych ukold

v

Predndska ziskavani prevaziné
teoretickych poznatk

Pracovni porady
vymeénovani zkusenosti,
pochopeni SirSich
souvislosti, problémy
pracovisté, Utvaru,

Asistovdni postupné
osvojovani vsech aspektl
urcitého druhu prace

Semindr aktivnéjsi forma ziskdvani
teoretickych poznatk

organizace

Samostudium, distancni
vzdéldvdni Gzce zamérené
vzdélavani do potiebné
oblasti

Prdce na projektu
zvladnuti komplexniho
ukolu

Demonstrovdni zprostiredkovani
znalosti a dovednosti pomoci
nazorného vyucovani

Pocitacové a on-line skolici
programy individualizované
vzdélavani s vyuzitim
interaktivnich pocitacovych
programl

Rotace prdce postupné
ziskavani komplexniho
prehledu a rozvijeni
systémového mysleni

Workshop, pripadové studie
tymové feSeni problém s vyuZitim
pripadovych studii

Firemni poradenstvi
hledani optimalni varianty
feseni realnych probléma v
soucinnosti s poradenskou
firmou

Rozsifovani a
obohacovdni pracovnich
ukold, zvladnuti vétsiho
spektra pracovnich ukoll
s védomim navaznosti
praci

Brainstorming, brainwriting
kreativni zpUsob hledani
alternativnich feseni problém

Koucink vzdélavani
spolupracovnik( pfi jejich
vedeni, poskytovani
zpétné vazby na jejich
vykon

Simulace aktivni zplQsob feseni
schopnosti a dovednosti

Mentoring uceni se od
zaméstnance s
pfirozenou autoritou

Hrani roli vycvik praktickych
schopnosti a dovednosti

Action learning pravidelné
setkavani skupiny
zaméstnancl za Ucelem
tymového uceni a sdileni
znalosti

Counselling vzajemné
ovliviiovani a
konzultovani mezi
zaméstnancem a jeho
Skolitelem

Assessment centre simulace
realnych situaci, reseni realnych
problému, simulace rozhodovaciho
procesu

Outdoor Training nacvik
interpersondlnich dovednosti na
principu ,Skola hrou™

Trainee programs cilené
programy na pfipravu
zaméstnancl k prevzeti
sloZitych pracovnich tkol(

Déleni metod vzdélavani (podle Dvorakova in Muzik, 2010, s. 92-93)

58




Ptiloha 4

Seznam otazek pro Floor manazery:

1. Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti McDonald’s:

2. Po jak dlouhé dobé Vam byla navrZzena manazerska funkce?

3. Jak probihal ptechod od bézného zaméstnance k manazerovi? Jak dlouho?

4. Jak probihaly kurzy, které jste absolvovali? Jaké byly pouzivany metody
rozvoje?

5. Jak dlouho ub¢hlo od Vaseho posledniho kurzu?

6. Jaky je Vas aktualni rozvoj? Jaky je jeho prabéh?

7. Byl Vam navrzen postup na vyssi funkci? Pokud ano, za jakych podminek.

8. Bavi Vés prace manazera? Jaké ma vyhody?

9. Jaké vidite nedostatky ohledné rozvoje? Existuji faktory, které brani

Vasemu rozvoji?

10. Kde se vidite za jeden rok?
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Piiloha 5

manazer €. 1

Ve spolecnosti pracuji uz pét let.

po 2,5 letech

Celkové to trvalo 6 mésicli, nicméné i1 kdyz jsem mél kosili, bylo obcas
tézké se chovat jako manazer.

Kurzy byly pfipravovany dle dlouholetych zkuSenosti. Na konci kurzu
prednasejici chtéli 1 zpétnou vazbu od nas na jejich prednasky, aby sami ve
svém systému nasli chyby. Kurzy vzdy stoji na samotnych kurzistech, byl
zdjem o vlastni zkuSenost. Resili se predev§im standardy spoleénosti, na ty
se kladl velky diraz.

devét mésict

Z4dny aktualni rozvoj nemam, nejsem nijak motivovan a uvaZuji o
vypovedi.

Nebyl.

Nyni je vyhodou pouze vic penéz, diiv jsem v tom vid€l smysl, ale ted’ si
stojim za tim, Ze existuji i lepsi pracovni podminky, hlavné mensi stres.
Myslim, Ze hlavnim problémem je urcita protekce ze strany vedeni,

pretvarka pfed vedouci restaurace za icelem vylepSeni vlastniho profilu.

10. Kdekoli kromé McDonald’s.
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Ptiloha 6

manazer €. 2

Necelych pét let.

Asi tak pred rokem, tedy po ¢tyiech letech.

Ptechod z crew trenéra na manazera trval ptiblizn€ pil roku i s tréninkem.
Musela jsem se naucit piejimat zodpovédnost za cely tusek, vést lidi,
vybudovat si u nich respekt a divéru.

Absolvovala jsem kurz FMC, coz je tifidenni kurz, kdy dva dny jsou
prednasky a jeden den provoz. Vyuka probihala pomoci prezentaci v power
pointu a vykladu skolitele. Byla po nas pozadovana aktivni ucast, reakce na
danou problematiku a tymova spoluprace. Provozni den pak obsahoval
workshopy, napiiklad o méfeni mas, skladovani surovin a dalsi. S kurzem
jsem byla velmi spokojena.

Ub¢hlo pil roku.

V soucasnosti se nejvice zamétuji na provoz, vedeni usekl. Toto musim
zvladnout na 100%, a pak se mohu posunout dal.

Nebyl.

Jako vSechno to ma své vyhody i1 nevyhody, ale pfevazné mé prace
manazera bavi.

Dtlezité je pro mé hlavné odbourani urcité nervozity, hlavné pii vedeni

servisu.

10. Pokud mozno u prace, ktera me bude bavit, at’ uz to bude kdekoliv.
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Ptiloha 7

© N o O

manazer €. 3

V McDonald’s jsem uz 5 let.

Po 4,5 letech

Nejdiive jsem dostala zelenou placku. Kdyz jsem se naucila vSechna
stanovisté, dostala jsem jmenovku zlutou. Poté mi byla nabidnuta bila
jmenovka neboli crew trenér. Jako crew trenér jsem trénovala zaméstnance
2 roky a az potom jsem dostala nabidku na manazera. Od zelené¢ jmenovky
az na manaZzera mi to tedy trvalo 4,5 roku.

Kurz byl tfidenni a rozdélen na formu teoretickou a praktickou. Teoreticka
zahrnovala prednasky a vyklad skolitel, prakticka uz byla v restauraci
V provoze.

Pl roku.

Zadny aktualni rozvoj nemam, mam na starost tréning zaméstnanc.

Ne.

Ano, prace mé bavi. Mezi vyhody patii, ze se ¢lovek neustdle rozviji, 1 kdyz
je to velmi stresujici ¢innost.

M¢la jsem v zaméstnani neshody s kolegyni, nastésti uz je pry¢ a miy

rozvoj muze pokracovat.

10. Mozna i na mateiské.
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Pfiloha &

manazer ¢. 4

U spolec¢nosti pracuji 6 let a 6 mésicii

Manazerskou funkci mi nabidli po necelych péti letech prace u spolecnosti.
Je to dano hlavné tim, Ze jsem dlouhou dobu d¢lala jen kolem 50 hodin
mésicné a to jim Uplné nestacilo.

Dva mésice jsem se ptipravovala na kurz a obcas jsem vedla useky. Od
doby, co jsem byla oficialn¢ v kosili, jsem se snazila naucit se vSechny nové
povinnosti, ale neustale jsem se chovala hodn¢ jako crew. Po par mésicich,
kdy mi i pfibyli dal$i povinnosti, jSem se konecné zacala szivat s novou
funkeci.

Kurz byl interaktivni formou a byl velice odlehgeny. Clovék se dozvédél
spoustu zajimavych véci a dost se béhem kurzu pobavil. Co se ty€e rozvoje,
tak jsme hodné pracovali ve skupinach a fesili modelové situace.

V dubnu to je ptesné rok.

U¢im se samostatné vést oblast McCafé a Marketing. Momentalné se
za¢inam pfipravovat na SMC kurz, ktery mé cekd v srpnu. V blizkych
mésicich mé cekaji tréninkové shift smény.

Ano, nedavno. Souvisi to s predchozi otdzkou, podminky prakticky zadné
jen bych méla zustat u standardu, ktery momentalné pfedvadim, tzn. pocet
smén a flexibilita.

Kdyby mé to nebavilo, tak bych se na to vyprdla, i kdyz obCas toho mam
plné zuby a nerada proti sobé poStvavam zaméstnance tim, Ze po nich
musim §lapat, aby vSe chodilo pfesné tak, jak si pfeji nadfizeni. Nevyhodou
je dost prace, kterou musim vykonavat az po sménach. Ale obcas za to
pfichazeji odmény ¢i manazerské party. Na obycCejnou brigadu je to
V pohodg, ale po studiu bych se tim naplno Zivit nechtéla.

Nedostatek informaci, to Ze po mé& néco chtéji a nefeknou mi to a nasledné
mi za to pak jen vynadaji. Nadfizeni nemaji potfebu a cas mi cokoliv
vysvétlovat, jelikoz je to obtézuje. Rozvoji si branim i1 sama, nehodlam se
oddat naplno spolecnosti jako néktefi. Chci dal studovat a neustale beru

préci jako brigadu, ktera mi neptekazi volnocasové aktivity a Skolu.
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10. Pokud ptijde studium stale tak jak jde a budu pokracovat, tak za rok budu

asi stale u spolecnosti, ziejm¢ shiftovat.
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Ptiloha ¢. 9

manazer C. 5

9 let
po 3 letech

3. Clovék dostal manaZzerskou kosili po absolvovani vsech
stanovist’ a absolvovani n¢kolika hodnoceni s nadfizenymi. Pak byl poslan
na kurz FMC. Po absolvovani kurzu jsem byl tii mésice V tréninku a az pak
byl jmenovan do pozice Floor manazer.

4. Kurz probihal ve ¢tyfech ¢astech. Prvni ¢ast samostatny test na
restauraci, pak prvni den teorie a znalosti, druhy den byl provozni na
restauraci a vSe si vyzkousSet v provozu. Posledni den se dodélavala teorie a
test a zaroven jeho vyhodnoceni

5. 1 rok

6. JelikoZ mam McDonald’s jako brigddu mtj aktudlni rozvoj se

zastavil na Floor manaZzerovi. Nékolikrat mi vSak bylo nabidnuto jit dal

7. Ano byl, musel bych chodit vice na smény a mit vyssi vazek,
idealné plny.
8. Ano bavi, ale obcas to ma i své mouchy. Vyhody jsou ob¢asné

finan¢ni odmény, kvili kterym to ¢lovek déla a hlavné kvili tomu, Ze kazda
sména je jind. Plus dal$i benefit, ¢lovék m4 jidlo zdarma a nemusi za n¢j
platit, to plati do limitu 150 K&. Mezi nevyhody patfi tteba Casova naro¢nost
(na smén€ musi byt manazer o hodinu diive, aby se mohl pfipravit), to
znamena spoustu hodin v praci zadarmo

9. McDonald’s jako firma to ma nastavené dobie, bere kazdého
Cloveéka a déla to, co oni potiebuji a utvafi si ho do svého obrazu. Kdyz
¢lovek vynikd asponl malinko, tak ma velky potencial jit vys

10. Za jeden rok, kdybych byl v McDonald’s na plny uvazek, tak
bych se urcité chtél kariérné posunout. Ale jelikoZ madm jinou préci, tak se

chci posunout co nejvyse tam, nejlépe na vedouciho.
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Ptiloha 10

manazer €. 6

Ve spolecnosti McDonald’s pracuji cca 6 let. Vzdy po dvou letech byla
pauza pifiblizn€ na rok 1 déle.

Manazerska funkce mi byla nabidnuta ve vSech restauracich, ve kterym
jsem doposud pracoval, vyhovél jsem posledni nabidce. V ptipadé posledni
restaurace mi byla manazerské pozice nabidnuta po dvou letech.

Ptechod od bézného zaméstnance k manazerovi probihal velice rychle.
K tomu abych mohl vykondvat praci manazera, musim absolvovat kurz
FMC. Pfed timto kurzem musim se dostat na pozici crew trenéra a splnit
tzv. akéni plan (1-3 mésice), ktery obsahuje 1-3 tkoly, které musim splnit.
Po jmenovani crew trenérem (CT) dostanu dal$i akéni plan na udrZeni
pozice CT, pokud je plan splnén, jsem jmenovan CT, pokud ne, ziistdivam na
predeslé pozici.

V mém piipad¢ to probihalo mnohem rychleji. Dostal jsem akéni plan na
CT, po dvou mésicich mi byla navrzena manazerskd pozice a byl jsem
poslan na FMC. Cili v idealnim ptipadé by mél cely proces probihat cca 6-7
mésicl, v mém piipadé trval 2 mésice.

V soucasné dob¢ jsem absolvoval pouze kurz FMC. Tento kurz trva 3 dny.
Dva dny jsou na centrale McDonald’s a tieti den je v n¢jaké restauraci. Dny,
které jsou na centrale, obsahuji pfednasky, které jsou specializované na
ruzné situace a moznosti, které ndm mohou v McDonald’s potkat. Obsahuji
prednasky z efektivni komunikace se zaméstnancem a zdkaznikem, zaklady
vedeni lidi, jak spravné trénovat zaméstnance, kvalita, servis, Cistota apod.
Metody byly hodné praktické. Byl jsem postaven pred konkrétni problém a
musel jsem ho néjakym zplsobem feSit. Nasledné se probiralo, jestli moje
feSeni bylo spravné ¢i ne.

Od mého posledniho kurzu ubéhly 3 dny

Vzhledem k tomu, ze jsem kurz FMC absolvoval tspésné, tak jsem dostal
ak¢ni plan na udrZeni manazerské pozic a byla mi svétena oblast, za kterou
zodpovidam ve své restauraci. V dané oblasti mé trénuje manazer, ktery mi
tik4, co a jak po mé chce a zatim se mi to dafi plnit.

Zatim ne.

Prace manaZzera mé bavi. Vyhody to ma v tom, Ze pracuji s lidmi, mam
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vedeni rtiznych Usekli smény a ucim se organizovat a vést lidi. Jsem obcas
postaven pied situace, které se musim naucit feSit a myslim si, Ze to bude
mit pfinos 1 do budouciho Zivota.
9. Zadné faktory, které brani mému rozvoji, zatim nejsou, nedostatky také ne
10. Za jeden rok bych se rad vidél minimalné o 1-2 pozice vyse. Za 1 rok bych

byl rad uz II. asistentem vedouciho.
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Evidence vyptjcek

Prohlasenti:

Déavam svoleni k ptijcovani této bakalarské prace. Uzivatel potvrzuje svym podpisem, ze

bude tuto praci fadné citovat v seznamu pouzité literatury.

Tereza Baubinova

V Prazedne .................. POAPIS: .

Jméno Katedra/pracovisté Datum Podpis
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