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Abstrakt

Tato bakalarska préace se vénuje kariérnim a rozvojovym plandm podniku. Teoreticka
¢ast obsahuje kapitolu o firemnim vzdélavani, kde je pfedstaven jeho vyznam
a metody vzdélavani. Dalsi kapitola se zabyva hodnocenim zaméstnancd jako nedil-
nou soucasti rozvojovych planl. Posledni ¢ast teoretické prace se vénuje rozvoji
a kariéfe. Prakticka ¢ast je zamérena na rozvoj a kariérni plan podniku XY, kde je firma
zaroven predstavena. Cilem prace je porovnat aktuaini situaci plant rozvoje a odhalit
problémy spojené s rozvojem zaméstnance. Na zadkladé odhaleni problémd navrhnout

zlepsenisituace v podniku.

Klicova slova

Rozvoj pracovnikd, kariéra, vzdéladvani, hodnoceni zaméstnancd, plan, cile

Abstract

This bachelor thesis deals with career and development plan of the company. The the-
oretical part contains a chapter on education, where its importance and methods of
education are introduced. The next chapter deals with employee evaluation as an in-
tegral part of development plans. The last part of the theoretical work is devoted to
development and career. The practical partis focused on the development and career
plan of company XY, where the company is also introduced. The aim of the thesis is to
compare the current situation of the development plans and to reveal problems
related to the development of the employee. Based on problem disclosure, suggest

an improvement in the business situation.
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Development of workers, career, education, evaluation of employees, plan, goals
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Uvod

Bakalarska préce se zabyva tématem kariérnich a rozvojovych planC vybraného
podniku. V dnesni dobé&, kdy ma kariéra ¢asto pfednost pfed osobnim Zivotem a zaro-
ven pro fungovani v soucasnym svété je potfeba dalsiho rozvoje, je toto téma velice
aktudlni a zabyva se nim mnoho autor(.

Kariéru a rozvoj mizZeme chapat v mnoha rliznych dhlech pohledu. MUzeme ji
budovat v rdmci jednoho podniku nebo kariérné rlst napfi¢ rznymi trhy a firmami.
matiku, kterd saha hodné do hloubky. Osobni rozvoj je velice zajimavé téma a taky
pfinosny pro budouci vzdéldvani v rédmci fizeni lidskych zdroji. Lidsky
kapital je totiz klicovy v Uspéchu kazdého podniku, a proto je potfeba mu vénovat
znacnou pozornost.

Touha potom byt nejlepsi a rychle se pfizpdsobovat tempu a novym inovacim
nese za nasledek i ndroky na vzdélani. Dle Ceského statistického Gfadu je v Ceské
republice 1 653 700, coz je 18,5 % (data z roku 2016) vysoko$kolsky vzdélanych lidi.
Pricemz v roce 1993 to bylo pouhych 647 500 lidi tedy 7,8 %. Tudiz béhem 23 let vzrostl
pocet lidi s vysokoSkolskym vzdélanim o 1 006 200, coz je o 155 procentudlné vice
podil na populaci se zvednul o 10,7 %. S titulem z vysoké Skoly tedy pfichazi
do zaméstnani stale vice lidi.

Cilem mé prace je porovnat aktualnisituaci pldnd rozvoje zaméstnancl v pod-
niku a navrhnout zlepseni situace v podniku. Prace se skldda ze dvou ¢asti teoretické
a praktické. Teoretickd cast se vénuje rozvoji pracovnika, vzdélavani, kariéfe
i hodnoceni vykon(, které Uzce souvisi s timto tématem. V nésledujici praktické ¢asti
analyzuji soucasny stav téchto plan0 s navrhy na zlepsSeni pro budoucnost podniku.
Hlavnim prfinosem je odhaleni problémd(, které jsou spojené s dalsim rozvojem
zameéstnancl v podniku.

Bakalarska prace je rozdélena do deviti kapitol. Teoretickd ¢ast obsahuje kapi-
tolu firemniho vzdé&lavani, ve které predstavuje blizsi vyznam vzdélavani a jednotlivé
popisuje metody vzdéldvani. Dalsi dvé kapitoly se vénuji hodnoceni zaméstnancd
k vazbé na jejich kariérni a rozvojovy plan, kterym se prace vénuje v praktické ¢asti.

Praktickd ¢ast se zabyvad analyzou soucasného stavu Podniku XY v souvislosti
kariérnich a rozvojovych pldnd a nasledné pracuje s ndvrhem na zlepseni situace ve

zminéném podniku.
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1 Firemni vzdélavani

Prvni kapitola se vénuje firemnimu vzdéldvani zejména z dlvodu, ze i kdyZ rozvoj
a kariéra se opird hlavné o zkusenosti kazdého z nas, tak bez znalosti firmy, prohlubo-

vaniinformaci a dalsiho vzdélavani se jen téZko dokdzeme vypracovat na vyssi pozice.

1.1 Vyznam firemniho vzdélavani

,Pozadavky na znalosti a dovednosti ¢lovéka v moderni spolecnosti se neustdle
meéni, a aby ¢lovék mohl fungovat jako pracovni sila, musi nutné neustdle prohlubovat
a rozsifovat své znalosti a dovednosti” (Koubek, 2007, s. 206)

Muzik (2012, s. 7) ve své publikaci tvrdi, ze ziskané $kolni vzdélani tvofi zédklad pro
uplatnénina trhu prace. Pokralujici profesnivzdélavanilze oznacit z hlediska efektivity
jako investici a z ekonomického hlediska jako sluzbu. Jelikoz efektivita je prosperita,
tak z toho vychdzi, ze &im dfive firma zaujme tento postoj a investuje do vlastniho
vzdélani, tim dfive se ji to vrati v lepSich vysledcich prace.

Pojem firemni vzdéladvani nema zadné jednoznacné vymezeni. Jednou z moz-
nosti jak ho definovat je:

SLiremnivzdélavani oznacuje souhrn vzdélavacich aktivit zajiStovanych zamést-
navatelskou organizaci se zédmérem doplnit, prohloubit, nebo zménit kvalifikacni
strukturu pracovnikl a odstranit tak obvykle negativni rozdil mezi jejich aktudlni
(subjektivni) kvalifikaci a pozadavky, které na né klade vykon pracovnich ¢innosti
(objektivni kvalifikace).“ (Tureckiova, 2009, s. 79)

Pro porovnani Bartorikova (2010, s.11) ve své knize publikuje hned nékolik moz-
nosti, jak definovat firemni vzdélavani:

* zahrnuje povinné a kvalifika¢ni vzdéldvani zaméstnanc(
= predstavuje ¢ast systému formovani pracovnich schopnosti
¢lovéka
* zahrnuje rozvoj kompetenci zaméstnancd
vzdélavani je hledani a nasledné odstranovani rozdilu mezi tim ,co je" a tim, ,co je

zadouci".
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1.2 Cyklus firemniho vzdélavani

Jako vSechny formy vzdélavani tak i to firemni funguje jako cyklicky proces,

ktery je zaloZzen na Ctyfech na sebe navazujicich krocich:

Obréazek 1 - Cyklus firemniho vzdélavani (Bartorikovd, 2010 s. 110)

Analyza a identifikace vzdéldvacich potreb

Nez zacne cely proces vzdélavani je nutné analyzovat dosavadni schopnosti
zaméstnance. Podle SikyFe (2014, s. 126) se identifikace potifeby vzdé&lavani provadi
s vyuzitim dostupnych Udajd o pracovnich mistech (Ukoly, povinnosti, podminky
a pozadavky vykonadvané prace) a o zaméstnancich (dosazené vzdélani, rozvojovy
potencidl,..). Pfi tomto krokU je dllezité vénovat pozornost i dalsim moznostem roz-
voje pracovnikd.

Na zakladé analyzy vzdéldvacich potfeb, uréeni klicovych problémid a zvazeni
stanoviska expertd Ize kvalifikované rozhodnout, které vzdélavaci (véetné vycviko-
vych) a rozvojové potfeby se stanou prioritami a budou pfednostné napliiovany.”
(Tureckiovd, 2009, s. 83)

Expert je chdpdn jako vrcholové vedeni firmy, personalisté, liniovy manaZzefi/ty-

movy vedouci a pfipadné externi specialisté. (Tureckiova, 2009, s. 83)



Planovani vzdeélavani

Po analyze a identifikaci potfeb vzdélavani nasleduje samotné pldnovani vzdéla-
vani. Siky¥ (2014, s. 126) udava sedm bod{, podle kterych se pladn vzd&ladvani buduje.
Je to cil vzdélavani, jeho cilové skupina, metoda vzdélavani, instituce, lektor, misto
a ¢as vzdélavani. Podle Tureckiové (2009, s. 83) pfi vytvareni planl je rovnéz zohled-
fovano zdrojové zajisténi a moznosti realizace firemniho vzdélavani v konkrétnim

obdobi, vzhledem k internim i externim podminkam fungovani organizace.

Realizace vzdélavanf{

Vychazi z pfedchozich dvou krokl cyklu. Pfi samotné realizaci uz zélezi hlavné na
naplanovani kdy a kde se bude vzdélavani konat, kdo ho bude vést a jak dlouho bude
trvat. Samotny lektor by mél byt zcela pfipraven tak, aby mél zajistény veskery pod-
plrny material a technické vybaveni. Dle stanoveného cile vzdélavani vybere podnik
vhodnou metodu vzdé&lavani na pracovisti nebo mimo néj, kterym se vénuje dalsi

kapitola.

Vyhodnocovéni vysledkid vzdélavani{

Poslednim krokem cyklu je vyhodnoceni vysledk(. Mezi hlavni kroky pfi vyhodno-
covani patfi zpétnd vazba od obou stran Gcastnik( a zda byly dodrZzeny spravné
metody. Vysledek vzdélavani se projevi vétsinou az po delsSi dobé.

Koubek i Sikyf uvadi jako jednu z metod vyhodnocovéni, porovnani vstupnich
a vystupnich testd, ale dle Koubka (2007, s. 230) ma tento zplsob mnoho Uskali. Napfi-
klad obtiznost sestavit objektivni test, ktery by tuto skutec¢nost zméfil. Zaroven uvadi,
ze pfi vyhodnocovani vstupniho a vystupniho testu mame sklon pfipisovat pozitivni

vysledky praveé vzdélavani a s témi negativnimi si nevime rady.
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Pristup ke vzdé&lani zavisi na mnoho aspektech firmy, které mohou byt napfiklad
strategie, cile, politika firmy ¢&i organizalni struktura. Proto Tureckiovd ve své knize
pfedstavuje rozsifeny cyklus firemniho vzdélavani pravé o Podnikatelskou / personalni

strategii a strategii a politiku rozvoje lidskych zdroj0.

Podnikatelska //
personalini strategie

\

Strategie a politika
rozvoje lidskych zdrojti

YA

Identifikace a analyza
vzdél. potreb

A

Monitoring a evaluace =

/

Hodnoceni efektivity | _ |
vzdélavani

Planovani
vzdélavacich akci

" Realizace vzdélavani

Obréazek 2 - Rozsiteny cyklus firemniho vzdélavani (Tureckiova, 2009, s. 82)

1.3 Metody vzdélavani

Dalsi kapitola se zabyva metodami firemniho vzdélavani, které se déli na vnitro-
podnikové neboli vzdéldvani na pracovisti a mimopodnikové neboli vzdélavani mimo
pracovisté. Jelikoz vzdélavacich metod je mnoho a kazdy podnik vyuziva jiné nebo
jejich rGznou kombinaci vzhledem ke svému odvétvi podnikani, budou nasledujici dvé
podkapitoly popisovat jen nékolik konkrétnich metod. Zaméfi se hlavné na par z nich,
které se zaroven objevi v praktické ¢asti — Coaching, asistovani, pracovni porady, pred-

naska spojena s diskuzi, demonstrovani, Assessment centra, E-learning.
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Rozdil mezi jednotlivymi metodami mdizeme chéapat rlzné. Jedna z moznosti
podle SikyFe (2014,s. 128) je, ze vzd&lavani na pracovisti se kona obvykle individuainé
béhem vykonu sjednané prace a vzdéladvani mimo pracovisté se provadi hromadné
mimo bézné pracovisté v organizaci nebo mimo ni. Naopak Koubek rozdil chdpe vtom,
kdo vzdélavanivede.Vzdélavani na pracovistisi tedy zafizuje podnik sém a vzdélavani
mimo pracovisté zajistuje jind specializovana instituce nebo organizace.

Oba druhy vzdélavanijsou zajistovany jak pro nové pfichozi zameéstnance, tak pfi
rekvalifikacich ¢i doSkolovani v pfipadé zavedenych novych programi ¢&i systéma.

Nejvhodnéjsi metodu/typ ¢i kombinaci metod si musi podnik zvolit sam,
jedind spravna nebo univerzalni metoda neexistuje.” (Bartorikova, 2010)

Podle Koubka (2007) by mé&l dobfe vypracovany pldn podnikového vzdé&lavani
pracovnikd odpovédét na nasledujici otdzky a to:

= Jaké skoleni méa byt zabezpeceno
= Komu

= Jakym zplsobem

= Kym
= Kdy
= Kde

= Zajakou cenu (s jakymi néklady)

vvvvvv

je volba metod vzdélavani (Skoleni®. (Koubek, 2007)

1.3.1 Vzdélavani na pracovisti

Nebo také ,on the job". Mezi metody, které se vykonéavaji na pracovisti patfi
pfedevsim ty, které potfebuji spise individualni pristup. Také je voli spiSe mensi pod-
niky nebo pfimo jednotlivé pobocky velkych firem. Nepochybnou vyhodou jsou nizké
naklady, protoZe se Skoleni konéd v prostordch podniku a vede ho nékdo z pracovnikd.
Jednou z moznosti je, Ze firma ma pfimo persondlniho pracovnika, ktery Skoleni vede.
Existuje i druhd moZnost, kdy vzdélavd své zaméstnance nékdo z dlouhodobé
zamé&stnanych pracovnik{. Tato varianta ma jednu nevyhodu. ,Skolitel” m& najednou
vice pracovnich povinnosti a musi se vénovat nejen své dosavadni praci, ale zdroven
se pripravovat na Skoleni a vénovat ¢as Skoleni. Pak mlze nastat problém, kdy svému

novému zameéstnanci nemUze poskytnout plnou pozornost.

| 11



Jakjiz bylo zminéno v Uvodu, metod vzdélavani na pracovisti je mnoho, ale tato
podkapitola se bude vénovat jen nékolika konkrétnim, kterd se pak vyskytnout v prak-

tické &&sti. Rozdé&leni t&chto metod vychdazi z Koubka a SikyFe.

Instruktdz pfi vykonu prace

Nejcastéji pouzivand metoda pfi zaskolovani nového zaméstnance v praxi
a soucasné ta nejjednodussi. Ve vétsiné podnicich funguje tak, ze zkuSeny pracovnik
pfedvadi postupy a novy zaméstnanec ho pozoruje a ndsledné po ném vse opakuje,
aby si nové pracovni postupy a principy osvojil. Koubek (2007) vyzdvihuje jako vyhodu
rychly zacvik na pracovisti, ale soucasné upozoriuje, Ze je tato metoda vhodna spise

u jednodussich a dil¢ich pracovnich postup0.

Coaching

Oproti instruktazi pfi vykonl préace probihd na dlouhodobéjsi bazi. ,,Jde vlastné
o soustavné podnécovania smérovani skoleného k zadoucimu vykonu prace a vlastni
iniciativé, pficemz se bere v Uvahu individualita $koleného.“ (Koubek, 2007, s. 222)
,Kou¢ nechce jen zvysit vykon, ale chce, aby kouc¢ovany do prace vlozil své srdce.” (Hro-
nik, 2006, s. 107) Formovani novych pracovnich schopnosti probihd pod tlakem pra-

covnich Ukol(, coz Ize brat jako nevyhodu této metody.

Asistovani

Dalsi metodou je asistovani, které se pouzivd spise pfi zaucovani na vyssi
pozice. Tato metoda mlZe byt pouZita jako néslednictvi ve funkci, neboli ,stinovani”
(Tureckiovd, 2004, str. 104). Zaulovany pracovnik dostane svého 3$kolitele nebo
nadfizeného, ktery ho po ¢as celého tréninku vede. Nejdfive svého zkuseného kolegu
jen pozoruje a po osvojeni novych pracovnich postupl dostane par Ukold, ktery pinf
zcela sdm az do faze, kdy svou novou pozici zvldda bez pomoci. Ke konci tréninku je
vhodné se sejitis jinym vedoucim pracovnikem, ktery ma blizko k jeho pozici a dostat
i parjinych informaci ¢i pohled na véc, aby uc¢eni od jednoho zdroje nebylo spiSe k ne-

prospéchu.
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1.3.2 Vzdélavani mimo pracovisté

Nebo ,off the job". Vzdélavani mimo pracovisté ma svoje vyhody a nevyhody
stejné jako vzdéldvani na pracovisti. Nej¢astéji se realizuji v podobném reZzimu jako je
ten $kolnf a ve specidlnich zafizeni. (Koubek, 2007, s.225) Zpravidla je vyuzivano pro
fidici pracovniky organizace/podniku/pobocky. Jedna se spise o modernitechniky jako
tfeba e-learning, ktery je zavisly na internetovém pfipojeni, coZ je v dnedni dobé jiz

zcela bézna platforma.

Pfednéska spojend s diskuzf

Tato forma vzdélani stavi zejména na teoretickych znalosti. DlleZité je, aby si
Skolitel co nejlépe zorganizoval cely prlbéh. Mdze probihat bud jako ucelend pred-
naska, kdy po skonceni se pfejde k diskuzi, nebo jako diskuze po celou dobu k praveé
{

probiranému tématu. Aktivni zapojeni vSech pfitomnych slouzi k efektivnimu

prenosu informaci.

Demonstrovani

Demonstrovani byva nazyvané jako ndzorné nebo praktické vyucovani. (Dvora-
kova, 2012) Ve srovnani s pfednaskou je demonstrovdni mnohem vice praktického
rézu. Skoleni zamé&stnanci si mohou aktivitu vyzkouset takzvané nanecisto. Pomé&haji
jim k tomu rdzné audio-vizudlni techniky, trenazéry nebo pocditacovy software. Ve
Skolicich centrech jsou zjednodusené podminky a nové nabyté zkusSenosti zdokonali

zaskoleny pracovnik az na pracovisti.

Assessment centre

JAssessment centre je v podstaté diagnosticko-vycvikovy program zaloZeny na
sérii simulaci typickych manazerskych pracovnich ¢innosti.” (Koubek, 2007, s. 139)
Nejmodernéjsi metoda pro vybér ale i vzdéldvani manazer(. Probihd vétsinou nékolik
hodin a pIni se pfi tom rdzné druhy Ukold, pfi kterych jsou budouci manazefi pozoro-
vani. Velkou vyhodou je, ze vidime pfimé reakce na problémy a to, jak pozorovani
dokdzi pracovat pod stresem. Naopak nevyhodou je narocnost na pfipravu jak ze
strany Skolitell, tak ze strany Skolenych pracovnika.

Podle Koubka (2007) predstavuji Assessment centra vlastné k jisté dokonalosti

dovedené metody pfipadovych studii, simulace a hrani roli.
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E-learning

Posledni je e-learning, tedy skoleni pomoci pocitace a internich softwarovych
programU. Nenf to sice pfimo metoda vzdélavani, ale spise prostredi, ve kterém vzdeé-
ldvani probiha. | pfesto, tato forma patfi mezi nejvice pouzivané pravé v podniku XY,
a proto je tu zarazena. Zna¢nou vyhodou je moznost se Skolit, kdekoliv s pfipojenim
kinternetu a zarovefl ma nejnizsi naklady ze viech doposud zminénych vzdélavacich
metod mimo pracovisté. Neslouzi pouze ke vzdé&lavani, ale i k testovani znalosti. Pfed-
stavuje standardizovanou metodu jelikoZz vsichni Skoleni dostavaji stejné sdéleni.
(Hronik, 2006, s. 124)

,Podstatou aplikace e-learningu je nahrazeni zdroje znalosti (§kolitele) odpovi-
dajici informaéni a komunikacni technologii, kterd pfijemci zprostfedkuje znalosti

a dovednosti zdroje.” (Sikyt, 2014, s. 128)
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2 Hodnoceni zaméstnancu

Nedilnou soucldsti rozvoje je zpétnd vazba a hodnoceni pracovniho vykonu
zameéstnance, proto se dalSi kapitola vénuje pravé tomuto tématu.

Na z&kladé Halika (2008, s.86) je potfeba si nejdfive rozlisit dva zakladni pojmy.
Hodnoceni vykonu, které zahrnuje pfistup zaméstnance ke své praci, jakd je jeho pro-
duktivita a jak svou praci dokadze zkoordinovat. Oproti tomu hodnoceni prace, které se
bere jako pfinos zaméstnance pro firmu a jaka je jeho dllezitost prace, coz je ohodno-
ceno dohodnutou mzdou. Pro nds je tedy klicové hodnoceni zaméstnance v souladu
s jeho vykonem

Podle SikyFe (2014, s. 24) principem hodnoceni je aby organizace p¥imo posoudila
vykon lidi za Ucelem jejich efektivniho fizeni, odménovani, vzdélavani a dosahovani
pozadovaného vykonu. Hodnoceni by tedy mél provadét pfimy nadfizeny, aby se
dostalo hodnocenému, co nejkonkrétnéjsi zpétné vazby na jeho pracovnivykon. Kazdé
hodnoceni je velice individualni, ale rozhodné by meélo probihat v ramci urcitych
principt daného podniku a nemélo by byt v rozporu se Zakonikem prace.

Koubek (2007, s. 166) zdlrazniuje, ze hodnoceni pracovnikl je velmi ddlezitd
personalni ¢innost, kterd se zabyva vykonem prace, sdélovanim vysledkl a hledanim
cest ke zlepSeni pracovniho vykonu. Hodnoceni zaméstnancd je soucasti moderniho
fizeni lidskych zdroj( a je povazovano za velice Ucinny nastroj kontroly a usmérnovani
zaméstnancd.

Podle Diane Arthur (2010, s. 16) dokdze hodnoceni vykonu odhalit snahu zamést-
nance a na zakladé néj vytycit plany karierniho rozvoje v ramci podniku. To pomaha
organizaci zjistit, zda mezi strategickymi cili firmy a cili zaméstnancd neni velkd
mezera.

Ve vysledku se tedy autofi shoduji na tom, Ze bez hodnoceni se dalsi rozvoj ani
kariérni postupy neobejdou. Hronik (2006, s. 20) pfimo vymezil tfi oblasti hodnocenf
pracovnikd, aby probihalo co nejefektivnéji. Rozlisil je na vstup, vystup a proces. Vstup
se vaze k predpokladlim kazdého zaméstnance, ktery se sklddé z potencidlu, zplsobi-
losti a praxe. Proces je chapdn jako pracovni chovani a pfistup k praci a nakonec vystup
komentuje vykon pracovnika po celou dobu hodnoceni, tady se jednd o hodnoceny rok

nebo ndsledné hodnoceni po dokon&eni urcitého projektu.
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Obrézek 3 - Tfi oblasti hodnoceni Hronik (2006, s. 20)

Nikdy by hodnoceni nemélo pfinést negativni vysledek ve smyslu demotivace
a poklesu produktivity prace. Proto by mél byt hodnotitel pfipraven na otdzky ze strany

zameéstnance, ktery by mél tedy dostat prostor na jejich kladeni.

2.1 Formy hodnoceni

Hodnoceni zaméstnancd mizZe probihat pomoci dvou forem. Jednou z nich je
formalini a druha pak neformalni. Obé dvé formy jsou provadény s urcitym &asovym
rozestupem, systematicky a poskytuji zpétnou vazbu pfimo k skutec¢nému pracovnimu
vykonu zaméstnance.

Neformalni hodnocenise podle Sikyfe (2014, s.110) uplatfiuje prib&zné pfi zkou-
mani a posuzovani pracovniho vykonu v pribéhu urditého obdobi. Jeho Uclelem je
v€asné rozpozndni a feseni pfipadnych odchylek mezi pozadovanym vykonem a tim
skute¢nym. Koubek (2007, s. 166) zdlrazinuje, Zze neformalni hodnoceni ma prilezitost-
nou povahu a je ovlivnéno danou situaci, pocity hodnoticiho a i jeho momentaini
nadladou, nejde tedy tolik o faktické vysledky prace. Je soulasti kazdodenni rutiny
v zaméstndani a vztahu mezi nadfizenym a podfizenym.

Druhou formou hodnoceni jak jiz bylo zminéno je formalni hodnoceni. V tomto
prfipadé se poskytuje zpétnd vazba periodicky za uréené obdobi. Nadfizeny si s podfi-
zenym domluvi schiizku, kterd probihd vétsSinou formou hodnoticiho rozhovoru.

SikyF (2014, s. 110) pfipomind, Ze vysledna zprava je soucasti persondini evidence
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kazdého zameéstnance, kterd slouzi jako podklad k dalSimu posunu hodnoceného za-
meéstnance. Ve valné vétsiné firem se hodnoceni provadi jednou ro¢né, zpravidla
pfivyroli zaméstnance nebo po dokonceni vyznamného projektu.

Mimoradnym pripadem formainiho hodnoceni je tzv. pfileZitostné hodnoceni.
To je vyvolané akutni potfebou po zpracovani pracovni posudku pfi ukonceni pracov-
niho poméru nebo pfi povyseni pracovnika ¢i zmé&né pracovni pozice. Pouziva se jen
v pfipadé, ze nemame aktualni bézné periodické hodnoceni nebo doslo k vyznamnym
zméném pracovniho vykonu. (Koubek, 2007, s. 167)

| pfesto, ze teorie popisuje vhodné periodické obdobi, v praktické &asti se
prfesvédcime, Ze teorie a praxe se nemusi vzdy shodovat a zalezi na firmé a firemni

kulture, kdy a jak hodnoceni bude probihat.

2.2 Kritéria a metody hodnoceni

V obou pfipadech jak formalniho, tak neformalniho hodnoceni je podstatné sta-
novit jasna kritéria v zavislosti na typu prace. Neni to ale zdaleka jediny aspekt. Vaze
seina kulturni rozdily, strategii nebo i pdvod podniku. Spravny vybér kritérifi je klicem
k Uspéchu a kvalité vysledkl hodnoceni.

SikyF (2014, s. 113) udava pé&t faktor(, které se odrdZi v kritériich hodnocenf
zaméstnancd. Téchto pét faktor( charakterizuji a ovliviiuji pracovni vykon. Patfi mezi
ne:

= vysledky, které souvisi s kvalitou provedené prace
pfipadné s mnozstvim, coz zavisi na povaze a charakteru vykonavané
prace

= chovani, jenz se vztahuje k pfistupu k praci a souhrnnému provedeni
prace

= schopnosti

= motivace

=  podminky, at uz se jednd o pracovni dobu ¢i pracovni

prostredi.
Koubek (2007, s. 170) ¢lenf kritéria hodnoceni na vysledky, chovani, dovednosti

a znalosti, pfipadné vlastnosti a potfeby. Specifikuje chovani na pracovni a socidlni.

Pracovni charakterizuje napfiklad ochotou pfijimat Ukoly, hospodarnosti, dodrzovani
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pravidel a instrukci a také Fddnou dochazkou. Na druhou stranu socidlni chovani
popisuje jako ochotu ke spolupraci, vztahy ke spolupracovnikm a vQci zdkaznik@m.
Nékolik sledovatelnych ukazatell pro hodnoceni zaméstnancd bylo definovéno.
Ted zdleZi na tom jaké metody pro hodnoceni pouzit aby hodnotitel mohl tyto kritéria
objektivné hodnotit. Posuzuje se i do jaké miry se dodrzuje zavedené standardy.
Metod hodnoceni zaméstnancl je opét mnoho. Znovu se ve vyctu konkrétnich
metod shoduji Koubek (1995, s. 179-185) spole¢né se Sikyfem (2014, s. 113-114). Déle

se budeme vénovat jen par vybranym metoddm vztahujici se k podniku XY.

Hodnoceni podle stanovenych cfli

,LPouzivd se zejména pro hodnoceni manazerd, kdy se zkouma
a posuzuje dosazeni dohodnutého cile.” (Sikyf, 2014, s. 113) Tyto cile se stanovuji zna-
mou metodou SMART. Tedy cil by mél byt specificky, méfitelny, dosazitelny, relevantni
a terminovany. Diky této metodé je stanoveni cild jednodussi a privede hodnoceného

snaze k cili.

Hodnoceni pomoci stupnice

Tato metoda je velice univerzalni, da se pouzit kdykoliv na veskeré hodnotici
kritéria. Nenf ale dostatecné vypovidajici, jelikoZ slouzi hlavné k sebehodnoceni. Mize
byt jak ¢iselnd, tak slovni. Koubek (1995, s. 182) upozoriiuje na slabiny této metody.
Ne vZdy je totiz hodnotitel schopen porozumét slovnimu popisu stejné jak bylo mys-
leno plvodné. Zaroven je dobré se vyvarovat subjektivnimu hodnoceni, které mGze

vést k pfilisSné shovivavosti ¢i tendence hodnotit pfilis negativné nebo pozitivné.

Checklist
Neboli dotaznik, ktery obsahuje formulace tykajici se pracovniho vykonu
azejména chovani pracovnika. Posuzovatel tedy pfimy nadfizeny oznacuje, které typy

chovéanijsou u pracovnika viditelné a které nikoliv. (Koubek, 1995, s. 182)

Hodnotici rozhovor

V podniku, kterému se bakalarskd prace vénuje, se vsechny tfi pfedchozi me-
tody stavaji soulasti celkového hodnoceni pfi hodnoticim rozhovoru.

SikyF (2014, s. 115) popisuje hodnotici rozhovor jako nastroj systematického
fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnanci. Tedy umozniuje forméiné infor-

movat zaméstnance, jak si za posledni obdobi stoji i projednat cile dalsiho rozvoje
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pozadovanych schopnosti a jaké jsou pozadavky na jeho pracovni vykon v pfistim
obdobi.

Pro zajisténi Uspésného rozhovoru je dllezité nastolit prijemné prostredi,
pratelskou a nerusenou atmosféru. Hodnotitel se snaZzi s hodnocenym navazat blizky
vztah a zjistit pomoci hodnoticiho rozhovoru, jak se hodnoceny ve firmé citi a jaky ma
pohled na firmu a firemni zdsady. Ve vztahu nadfizeny a podfizeny, ma nadfizeny
moznost sdélit hodnocenému, jakym smérem mdze v rdmci firmy postupovat dal a
jaké jsou jeho dalsi predstavy. Naopak hodnoceny si mize porovnat své predstavy
s predstavami nadrizeného. D(lezitd je zpétna vazba v obou smérech, aby se mohli
vyjadFit obé strany k sobé navzajem. Hodnotici rozhovor slouzi nejen jako hodnoceni
pracovniho vykonu ale i jako motivaéni ndstroj. Proto na zavér je nutné
shrnout véechny hlavni body a domluvit se na pfipadnych opatreni.

Hronik  (2006) rozdéluje metody hodnoceni na zékladé casové
posloupnosti. Metody jsou rozdélené dle zaméfeni na minulost, prfitomnost anebo
budoucnost, diky tomu dokaZe hodnotitel pouzit spravnou metodu v ramci toho, na co
je potfeba se v dany moment zamérit. Napfiklad pokud je potfeba hodnotit
zameéstnance z hlediska rozvoje je vhodné pouzit metodu Assesment centra nebo

Development centra.

Hodnocenim zaméstnancl se prace bude konkrétné vénovat v praktické ¢asti

bakalarské prace.

2.3 Odménovani v ramci rozvoje zaméstnance

Tato kapitola se nezabyva druhy odmeén, které mUze zaméstnanec ve
firmeé dostat, ale jaké ma odménovani dopad pro dalsi rozvoj. Hodnoceni pra-
covniho vykonu totiz Gzce souvisi s odménovanim. Podle Halika (2008, s. 86)
muze byt hodnoceni vykonu jednim z motivacnich prvk(. Spole¢né s tim, by se
meélo stat hodnoceni odrazovym mUstkem pro zvySovani platd a kariérnim
postupem v kazdém podniku. Ve sledovaném podniku pravé jedna z metod

hodnoceni obsahuje i odménovani.

Diane Arthur (2010, s. 15) naopak uvadi, Ze ve skute¢nosti mnoho expertd
na lidské zdroje nabada k oddéleni casového terminu pracovniho hodnoceni

od terminu zmény vyse platu intervalem az tfi mésicl. Hlavné z ddvodu,
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aby zameéstnanci neuvazovali jak hodnoceni zméni jejich platové ohodnoceni,
ale spise se zaméfili pfimo na konkrétni poznatky od hodnotitele. At uz firma
propoji pfimo hodnotici pohovor s pripadnym zvysovanim platu ¢i ne, odme-
novanije dllezitou soucasti vsech firem. Kazda z nich pouzivéa své vliastni formy,

ale je nutné aby pruzné reagovala na konkurenci na trhu.

Systém by meél byt pfitazlivy, z ddvodu podpory motivace zaméstnancd,
tento cil je pochopitelné podminény ekonomickou strankou firmy. Dale by mél
byt spravedlivy, aby si néktery z pracovnikd pfi vykonu na stejné drovni nepfi-
padal znevyhodnén. Av neposledni fadé by mél byt jasny, coz znamena, ze sys-

tém musi byt strukturovan tak, aby mu rozumeél kazdy ze zaméstnancd.
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3 Rozvoj a kariéra

Poptdvka na trhu po zkuSenych pracovnicich je vysokd navic v dobé, kdy médme
nizkou nezaméstnanost, se novi zaméstnanci hlre hledaji a téZz nabiraji, jelikoZz maji
velkou moznost vybéru. Tudiz podniky musi, co nejlépe zaujmout a presvéddcit budouci
zaméstnance o tom, jak vyznamna pro né bude prace pravé u nich. Ne vzdy, ale
na trhu prace nalezneme pracovnika se vsemi naroky, které klademe
na danou praci. V obou pfipadech potfebujeme mit propracované
kariérni a rozvojové plany a skvély skolici systém jak pro nové zaméstnance, tak i pro
ty soucasné. Pfedchozi dvé kapitoly se vé&novaly firemnimu vzdélavani a hodnoceni
zameéstnanc(, coZ jsou pojmy Uzce spjaté s rozvojem a budovani kariér, proto se tato

kapitola vénuje pravé jim.

3.1 Pojem rozvoj

Rozvoj mizZzeme chapatjako proces, ktery vede k urcité zmeéné, vétsSinou pozitivni
a ma za nasledek prohlubovani a vyuzivani ziskanych znalosti.

Rozvoj lidskych zdrojl predstavuje nové pfilezitosti k uc¢eni a dalsSimu vzdélani
ve smyslu zlep$eni vykonu pracovnika, tymu i celd organizace. (Armstrong, 2015)

Rozvoj lidskych zdroji je jako koncepcni néstroj, v jehoZz rédmci se urcuji
pracovnici, ktefi dosdhnout podpory rozvoje jejich potencidlu. Planuji se vycvikové
avzdélavaci akce dle potfeb konkrétnich pracovnikd. Zajistuje se rozvoj kariéry, véetné
individualnich pldnd rozvoje a planu nastupnictvi. Také podporuje nékolik efektivnich
technik pro rozvoj jednotlivce, napfiklad koucovani ¢ mentoring. (Tureckiova, 2009,
s.31)

JelikoZ se bakalarskd prace soustfedi na rozvoj v rdmci podniku je potfeba si
definovat i pojem organizacni rozvoj. ,Organiza¢ni rozvoj oznacuje typ interniho
i externiho poradenstvi, ktery vede k postupnym a pfedem pldnovanym zménam
celého systému organizace.” (Tureckiova, 2009, s. 103)

Organizadni rozvoj zahrnuje spoustu aktivit, které se mezi sebou rdzné prolinaji
a doplfiuji z hlediska rozvoje. Armstrong (2015, s. 210) jich uvadi hned nékolik - inovace
modelu podnikani, fizeni zmény, angazovanost, Stihld vyroba ¢i vytvareni organizace.
Kazdd z nich predstavuje specificky cil, ktery poméahd podniku [épe

fungovat a dosdhnout celkovych strategickych cild spolecnosti.
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3.2 Rozvojové programy v podniku

~1radi¢ni programy rozvoje organizace byly zaloZzeny na behaviordlnich védach
a témér vyhradné byly zamé&feny na mezilidské vztahy v organizaci, na procesy, které
v organizaci probihaly, a na zménu kultury organizace.“ (Armstrong, 2015, s. 213)

Tureckiovd (2009, s. 106-113) uvadi est programU rozvoje v rdmci organizace.
Patfi mezi né jiz zminéné firemni vzdélavani a podpora uceni, organizaéni program,
planovaci program, systémové programy, programy péce o zameéstnance a vztahové

Y4

programy. Nékterym z nich se bude vénovat praktickd ¢ast bakaladfské prace.

3.3 Profesni kariéra

Bélohlavek (1994, s.11) kariéru definuje jako drdhu Zivotem, zejména pak profesi-
onalni, na které ¢lovék ziskdva nové zkuSenosti a realizuje osobni potencial. Proto byva
kariéra ¢asto povazovana jako méfitko Usp&chu. Nemusi se tykat jen jedince v rdmci
jednoho podniku, ale také jako osobni kariéra, jak ¢lovék pomysiné stoupd v kariéfe
vysS mezi vice podniky. Stejné jako rozvoj a vzdélavani se vaze k nasim osobnim
kompetencim, znalostem a zkuSenostem. Na rozdil od nich, ale pozaduje i ambice
¢lovéka samotného. (Vendel, 2008) Pracovnici totiz poté pozaduji pracovni pozici, kterd
vyhovuje jejich schopnostem a dovednostem a zaroven takovou, ktera rozviji vliastni
osobnost s cili a zajmy kazdého z nich. Oproti tomu pro podnik je klicové, aby byla na
pracovisti motivace a vSichni pracovali efektivné.

Kariéru mnoho autord popisuje jinak nebo se ji na tolik nevénuji. Presto je to
vyznamnad ¢ast osobniho a pracovniho rozvoje. Samotnd Uspésnost je brdna hodné
individualné a proto se jednd o subjektivni vlivy a kritéria Uspéchu, které pro kazdého
mohou byt rdznorodé jako pracovni pozice, pravomoc, plat a mnoho dalSich benefitd.
K tomu se vdZou Hollandovy modely typl osobnosti, kterym se vénuje Vendel ve své
knize Kariérni poradenstvi (2008). Podle Zivotniho stylu a priorit fadi osobnosti podle
typU realisticky, védecky, umélecky, spolecensky, podnikavy a konvencni, kdy kazda
z osobnosti vyhledava v rémci své prace a kariéry néco odlisného proto bude pro né

rozdilnd vize profesniho uplatnéni.
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3.4 Planovani kariéry

D{leZitou soucasti kariéry je jeji samotné planovani. Rizeni kariéry probiha pfimo
uvnitf podniku a je to aktivita managementu nebo personalisty. Ti nasledné tvofi spolu
s pracovnikem jeho kariérni plan. Dfive bylo zcela bézné plédnovat kariéru pracovnikd
tradi¢né v jednom podniku, kde pracovali cely Zivot a pro podnik to bylo jednodussi.
Dnes uz vétsina lidi kariérné stoupa hlavné mezi podniky, tedy kariérni postup zavisi
hlavné na vlastni iniciativé a ukdzani svych kompetenci a silnych stranek, které mGze
pracovnik nabidnout. Méli bychom se zamé&fovat na nejblizsi rok az tfi, aby bylo jasné
jakym tempem a kam se chce pracovnik dostat. Nadfizeny by mél byt vzdy oporou
a podporovat ho v dalsim vzdélavania v rdmci rlznych metod vzdélavani mu byt na-

pomocny.

Hronik (2007) sém definuje pét stupnd kariéry:
=  Pfiprava — lidé na zac¢atku kariéry nebo pfi zméné oboru
=  Rozvoj — pracovnik sédm rozhoduje o své blizké budoucnosti
=  Vrchol — na stupniinfluencera a sdm dosahuje maxima
=  Plateau — vysokd vykonnost a uplatiiuje se v pozici mentora

»  Utlum - vykon i vliv klesd, pracovnik se udava jinym smérem

Opérnym programem pro budovani kariéry jsou vlastni rozvojové plany
kazdého podniku, diky nim pracovnik vi, kam se mUze dal kariérné posouvat a mUzZe si
urcit své priority. Nejpravdépodobnéji kazdy jedinec sédm poznd, kdy je jeho cas se
posunout o krok dal nebo zménit ndpln prace. Poté pfichdzi na fadu znovu proces

vzdélavani a cely jeho cyklus.
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4 Cil vyzkumu a vyzkumné otazky

Cilem prace je porovnani aktudlni situace pland rozvoje zameéstnancd v daném
podniku. V praktické ¢asti vychdzim z ¢asti teoretické a postupné hleddm odpovédi na
vyzkumné otazky. Cilem mého vyzkumu je zjistit a odhalit problémy spojené s dalsim
rozvojem zaméstnance, coz zjistim pomoci dotaznikového Setfeni. Cilem dotazniku
bude dosdhnout hodnoceni z pohledu zaméstnancd.

Dotaznik byl rozddn ve tfech pobockach v Praze a vyplnovali ho vSichni zamé&st-
nanci bez ohledu na prdvé vykondvanou pracovni pozici. Dohromady se jednalo o 35
dotazovanych z 50 zaméstnanych. Diky dotazniku bude mozné ziskat konkrétni zpét-
nou vazbu pro oddéleni Lidskych zdrojd.

V posledni ¢asti praktické casti bakalafské prace navrhnu zlepseni pro kariérni

plany podniku na zakladé dotaznikového Setreni.
Praktickd ¢ast prace Cerpd interni dokumentaci a interni web podniku XY a.s.
Vyzkumné otédzky:

1. Jakjsou zpracovany kariérni plany v podniku XY?
2. Jakd je spokojenost zaméstnancd s mozZznosti kariérniho postupu na jejich
pobodce?

3. Jakd je motivace zaméstnanc( k rozvoji dle dotazovanych?

Pro odpovéd na prvni otdzku budu Cerpat z interni dokumentace podniku.

Na ndsledujici dvé otdzky odpovim na zdkladé vyhodnoceni dotaznikového Setfeni.

4.1 Metodika vyzkumu

Pro vyzkumnou ¢ast prace jsem pouzila dvé metody.

Prvni pouzitou metodou bylo prostudovani internich dokumentd firmy, které
slouzily k analyze soucasného stavu podniku a jeho kariérnich plana.

Pro vyhodnoceni spokojenosti zaméstnancl s moznosti kariérniho postupu byl
pouzit dotaznik, ktery obsahoval 11 uzavfenych a 3 oteviené otdzky. Dotaznik byl roz-
dan do tfech pobodlek v Praze, ve kterych je momentainé zaméstndno 50 lidi. Dotazni-
kového Setfeni se zUcastnilo 35 zaméstnancl a z toho 30 zaméstnancl odpovédélo

béhem meésice ¢ervence a srpna.
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5 Analyza soucasného stavu podniku

V této praci neni uveden konkrétni obchodni ndzev analyzovaného podniku a je
nahrazen pismeny XY. Praktickd ¢ast se vénuje kariérnimu a rozvojovému pldnu pod-

niku XY, kde zanalyzuji soucasny stav a vytvofim navrh na zlepSeni situace v podniku.

5.1 Charakteristika podniku

Mise: ,Inspirovat a povzndset lidského ducha zvlast s kazdym 3Salkem, zdkaznikem

i prostfedim ve kterém zijeme."

Historie Firmy

Jeden z nejvétsich kavarenskych fetézcl byl zalozen v roce 1971 ve Spojenych
statech americkych. Firma byla zaloZena tfemi zakladateli a aZ pfi vstupu jednoho
z pozdéjsich prezidentl spolecnosti v roce 1982 zacala firma expandovat, firmu
odkoupil a postupné ji zacal vyvijet a rozrlstat. Sortiment se postupné rozsifoval
avroce 1995 vzniknul jedinecny mixovany ndpoj s oznacenim Trademark. Dale vznikla
rozpustnd kdva z nejkvalitnéjsich kdvovych zrn a specialni kdvové smési. Po dlouhych
letech pfrisla novinka XY roast, tedy jedinend myslenka prazeni kdvovych zrn aby se
dosahlo té nejvyssi kvality, za kterou si spole¢nost XY stoji. (webové stranky XY a.s.)

Firma si zakldda na kvalitnich podminkdch jak pro své zaméstnance, tak i pro
farmare péstujici kdvu. Proto byla zaloZzena Centra pro podporu farmard, kde dostavaji
farmari veskerou potfebnou pomoc s péstovani nebo finanéni situaci. Hned prvni
centrum bylo zaloZzené v San Jose (Kostarika) a dnes uz jich je celkové pét. Zavazek
firma nema jen k farmariim, ale také ke svému okoli. Diky tomu na kazdém kontinentu,
v kazdém staté &i ve meésté spolupracuje s okolim a davd prednost mistnim
dodavatelUm a zaroven je Setrnd k Zivotnimu prostredi.

Celd firma stoji na silnych hodnotach, které Sifi jak mezi své zaméstnance, tak
mezi zakazniky, proto nabyva tak velké oblibé. Jednou z nich je napfiklad ,S odvahou
meénime zazité a rozvijime spolecnost i sebe navzajem,” nebo ,Dosahujeme toho nej-

lepSiho ve vsem, co déldme a neseme odpovédnost za vysledky.”
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5.2 Organizacni struktura

Soucasny stav

V této dobé ma firma vice jak 28 000 pobocek ve vice jak 75 zemi a jejim
prezidentem a soucasné CEO je Kevin Johnson. Ve stfedni Evropé funguje XY pod fran-
$izou akciové spole¢nosti Z (vzhledem k citlivym informacim je tato spole¢nost nahra-
zena pismenem Z) s vice nez 300 kavaren v 7 zemich. Pro potieby bakalafské préace se
zam&¥m pouze na trh v Ceské republice. Zde se nachdzi jiz 35 kavaren v Praze, Brng,
Ostravé, Hradci Kralové, Znojmé a Olomouci. JelikoZ kazda z kavaren ma svou vlastni
strukturu, budu se pohybovat jen na Urovni kavarny a blizce spjatych pozic vyssich
manazerskych pozic. VSech 35 poboclek spravuje jedna centrdla, kde se nachazi HR
oddé&leni, IT oddéleni, finance, marketing nebo napfiklad pravni oddéleni. (interni web
akciové spolecnosti Z)

Centrdla je typickym prikladem funkciondIni organizacni struktury, které jsou
tvoreny podle odbornosti. Jednotlivy vedouci pracovnik ma své podfizené a vsichni

maji vymezeny svlj okruh pravomoci a napln prace. (Bélohlavek, 1994, s. 87)

Organizadni struktura pobocky
Jak jiz bylo zminéno bude se prace vénovat pouze struktufe na Urovni kavarny
a dalsimi tfemi stupni manazerskych pozic. Tym na jednotlivych kavarnach je rozdélen
na baristy a manazersky tym. Mezi baristy patfi i tzv. barista trenér, tedy c&lovék
s moznosti zau€ovat nové prichozi. Mezi manazerské pozice patfi Key Partner, Shift
Supervisor, ktery zastupuje oblast Product nebo Facility, Assistant Manager a Store
Manager. Nasleduje moZnost rozvoje na manazerskou pozici District Manager, Regio-
nal Director a Brand president v rdmci akciové spolec¢nosti Z.
Zminénéa organizadni struktura je podle Bélohldvka (1994, s. 87) povazovéna za
Stihlou. Vyznacuje se tim, Ze kazdy vedouci pracovnik méa pod sebou urcity pocet pod-
fizenych. Pracovnik ma moZnost v kratkych obdobich postupovat z jednoho stupné na

druhy, pficemz mezi nejnizsim a nejvyssim stupném je to velice dlouha cesta.
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Store Manager

Store Manager
Assistant

Product Facility
Manager Manager

Baristas

Obrédzek 4 - Organizalni struktura (zdroj: Vlastni zpracovani)

Barista

Baristou se stava kazdy nové prichozi po mési¢nim zaskoleni a tréninku. Clové&k,
ktery je nejvice v kontaktu s nasimi zakazniky a dba na to, aby si zakaznici uzili legen-
darni obsluhu. Pohybuje se jak na kase pfi pfijimdani objedndvek a manipulaci s penézi,
tak pracuje na espresso baru, kde pfipravuje teplé i studené napoje. Nedilnou souclasti
pozice je i uklid kavarny. Mezi baristy pak patfii mezi stupen a to Barista trenér. Natolik
zkuseny barista, ktery po svém tréninku je schopny zaucovat nové pfichozi zamést-

nance a pomahat Key partnerovi pfi sménéach.

Key partner

Doslovné prelozeno jako kli¢ovy partner neboli vedoucismény. Osoba, kterd ma
na starosti chod kavarny béhem své smény. Zajistuje skvélé pracovni podminky
zameéstnanclm a zaroven je v pfimém kontaktu se zadkazniky. Ma na starosti prijem

zboZi, poditanitrezoru, pfijem a odvod trzeb a dalsi potfebné Cinnosti k chodu kavarny.

Shift supervisor

Prvni manazerskd pozice, kterd se zamé&ruje na oblast Product a Facility neboli
Gdrzby. Tuto pozici m@Ze na kavarné vykonavat bud jedna nebo dvé osoby vzhledem
k velikosti kavarny. Jeho hlavni ndplni prace je nejen vést sménu, ale zaroven objedna-

vat zboZi a udrzovat kavarnu Cistou a se vSemi nastroji potfebné k vykonu préace.
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Assistant store manager

Druhou manazerskou pozici na Urovni kavarny je Clovék, jehoz hlavni naplini je
nejen vést smeénu, ale zaroven HR nebolifizeni lidskych zdrojl na Grovni kavarny. Hleda
nové zaméstnance, domlouva si pohovory, pldnuje smény baristd a zaroven se stava

zastupcem Store manazera v jeho nepfitomnosti.

Store manager

Posledni manazerskou pozicije store manager. Ten méa na starosti celkovy chod
kavarny, je zodpovédny za trzby a kvalitni manazersky tym. Je vedouci celé pobocky,
kde se olekava, Ze jedna v nejlepsim zdjmu jako by to bylo jeho vlastni. Jeho hlavni
naplini prdce uz neni jen vedeni smény, ale sdm obstarava skoleni jezdi na pracovni

cesty atp.
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6 Soucasny stav kariérnich a rozvojovych

plani podniku

Podnik si pro rok 2018 stanovil Ctyfi zdsadni cile. Jednim z nich, ktery je zaroven
klicovy v této préaci zni: ,Rozvoj silné struktury IMS pomoci naboru ,A" hracl a exekuce
tréninkd.” (IMS= idedIni manazerska struktura) Jejiz kli¢ovy ukazatel Uspé&chu je 90%
idedIni manazerska struktura. Vzhledem k obrovskému néarlstu novych kavaren, je
tento cil velmi ambicidzni. Prvni polovina tohoto roku byla koncipovdna hlavné na
nabor novych manazerl nebo tréninkd pfi rozvoji v rdmci manazerd na pobocce.
V dlsledku otevirdni mnoha novych pobocek v druhé poloviné roku, je tedy potreba
hned nékolik téchto pracovnich pozic obsadit. Nyni se otevrely jiz dvé nové kavarny,
coz znamena obsazeni minimalné osmi novych manazerskych pozic a planuji se
otevfit nové.

Vzhledem k povaze bakalarské prace je tfeba si pfedstavit jak na tom skutecné

firma je.

Nastup do prace
Prvnim krokem v rozvoji zameéstnance je samotny nastup do prace. Kazdy nové
pfichozi zameéstnanec je pfivitdn Store managerem, ktery ho lehce sezndmi s jeho
tréninkem na baristu. Zaroven dostane uvitaci balicek, ktery obsahuje jak zastéru,
logovaci kartu, tak i materidly jako Prlivodce nového baristy, specidlni Workbook
a Coffee passport, které slouzi k naslednému vzdélani. Nyni se zaméstnanec poprvé

setkava s firemnim vzdélavanim této firmy.

6.1 Firemnivzdélavani

Pouziva se hlavné u nové pfichozich, po té se jiz zaméstnanci mohou zUcastrio-
vat nékolika rozvojovych programd, které firma nabizi. V rdmci cyklu firemniho vzdéla-
vanise zalina analyzou a identifikaci potfeb. Pro potfeby firmy jde hlavné o zkuSenosti
se sluzbami, baristickymi schopnostmi atp. Po této Uvodni analyze pfichdzi na fadu
planovani vzdélavani, to ma na starosti Assistant store manager, ktery napldanuje cely
trénink at jde o metodu vzdélavani, misto, ¢as Ci lektora. Podnik XY, kterému se baka-
larskd prace vénuje, k tomu pfimo vyuziva pracovni pozici Trenér. Novy pracovnik se

zaskoluje primo pfri provozu, pracuje pod tlakem vSech novych pracovnich Ukoll, ale
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za to dostdva individudlni a pratelsky pfistup od svého trenéra. Nasleduje tfeti krok
a to realizace vzdélavani. Zde zaleZi hlavné na tom, jak kvalitné byly pfedchozi dva
kroky spinény a také na pfistupu obou stran.

Celé vstupni vzdélavani na pozici Barista je koncipovdno do tfech na sebe
navazujicich blok{, diky kterym je po zavérecné certifikaci zaméstnanec schopen
vykondvat svou praci. Prvni blok je o teoretickych znalostech a uceni, proto se vzdé-
ldvad mimo pracovisté v prostorach firmy. Trenér predava své znalosti pomoci vykladu,
novy partner se tedy uéi poslechem a psanim nové ziskanych informaci. Spolecné s vy-
kladem je nedilnou soucdsti E-learning. | presto, Ze ndklady na E-learning jsou pro
firmu vysoké, pro samotné zaskolovani nikoliv. Kavarna diky nému Setfi ¢as i finance,
jelikoZz nepotrebuje k této vzdéladvaci metodé trenéra. Diky této metodé se mizZe novy
zaméstnanec vzdéldvat kdekoliv s moZnosti pfipojeni k internetu. Podnik vyuZiva
pfimo svdj interni web, kde se nachéazi interaktivni vzdéladvaci moduly, mohou to byt
naucna videa ¢i rGzné e-kurzy, pomoci nich je zaméstnanec vzdéldvan a nabyva
novych znalosti.
metodou je instruktadz privykonu prace. Zde si po nabytych teoretickych znalosti mdize
partner vyzkouset vse prakticky. Funguje na bdzi PUZU- pfiprav, ukaz, zkus, upevni.
Tady je trenér v poziciinstruktora a vse ndzorné vysvétluje a predvadi. Jednd se hlavné
0 préaci za barem napfiklad prace s espresso kdvovarem. Treti blok probihd v rédmci
upevnéni kdvové kultury jako pfedndska spojend s diskuzi. Trenéra nahrazuje Coffee
master. Tedy osoba, kterd pomoci rozvojového programu rozviji kdvovou kultury mezi
baristy. Pfednaska je pojata interaktivné, kdy je po celou dobu prostor k diskuzi, tudiz
maji vSichni mozZnost novym informacim co nejlépe porozumét.

Pri ukonceni veskerého zaskoleni je na fadé zavérecné certifikace. Sklada se
z teoretické a praktické ¢asti, v niz zaméstnanec predvadi své noveé nabyté zkusenosti
Store manazerovi. V pripadé Uspésnosti dostava partner certifikdt Barista podniku XY
a plnohodnotnym zaméstnancem. V radmci zavérecné certifikace se uzavird i prvni kruh
v cyklu firemniho vzdélavani — vyhodnoceni vzdélavani. Probihd zde vzajemna zpétna
vazba mezi partnery. Navzdory sloZeni GUspésné certifikace, jak jiz bylo zminéno v teo-
retické ¢asti podle Koubka (2007), dojde k projeveni vysledku vzdélavani az po delsi
dobé. Barista totiZ stdle pracuje pod tlakem a aZz béhem dalSich tydn( se z néj stane

plnohodnotny a samostatny barista.
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6.2 Hodnoceni zaméstnancu

Jak jiz bylo zminéno v teoretické &asti prace, hodnoceni je nedilnou soucdsti
rozvoje zaméstnance. Firma XY ma hned nékolik zpdsob(l hodnoceni zaméstnance at
se jednd o fradového pracovnika nebo manazera.

S neformalnim hodnocenim se zaméstnanec miZe setkat kazdy pracovni den,
jednd se o konstruktivni zpétnou vazbu, kterd mUze byt pozitivni, ale i negativni.
Zpétna vazba probihd mezi vSemi zaméstnanci nehledé na pracovni pozici. Vzhledem
k tomu, Ze se zpétnéa vazba ne vzdy fikd kazdému snadno nebo naopak partner chce,
aby si chvdleny tuto skuteZnost pamatoval funguji zde Ocefiovaci karticky. Slouzi
k ocenéni druhého partnera za predvedeni jedné z hodnot firmy nebo za U¢elem po-
dékovani.

Dalsi metodou neforméainiho hodnoceni je vefejné ocenéni na internim webu
firmy XY, které m{zZze dat kdokolivz managementu od Store manazera vys kterémuko-
liv partnerovi. S hodnocenim je spojend i finanéni odména o jejiz vysi mdze rozhod-
nout sdm manazer. Partner pracuje nad rdmec svych pracovnich povinnosti, vykazuje
vysokou angaZovanost a prekonava tézkosti situace, které mu byly nadéleny anebo
dosahuje toho nejlepsiho ve svém pracovnim nasazeni.

Hlavnim metodou forméainiho hodnocenije Hodnotici rozhovor, ktery ale zaroven
kombinuje i metodu checklistu a hodnoceni pomoci stupnice. Zminény rozhovor se
kona dvakrdt roéné a to vzdy na pfelomu Unora/bfezna a po druhé v srpnu/zafi, vzdy
po zlomové Casti roku Vanoc a hlavnich prazdnin. Probihd vZdy mezi podfizenym a pfi-
mym nadfizenym. Barista ma hodnotici rozhovor s Assistant store manazerem a Key
partner se zbytkem manazerské struktury se Store manazerem. V pfipadé store mana-
Zera se odehrava rozhovor s District manaZerem atd.

Hodnotici rozhovor ma presné stanovenou obsahovou strukturu a obé strany by
meély byt dostatecné pfipravené. Hodnotitel md za uUkol vytvofit pratelskou a nefor-
malni atmosféru, kde se hodnotici bude citit pfijemné. Celé hodnoceni musi vychazet
z pravdivych informaci a hodnotitel by k tomu mél pfistupovat spravedlivé. Diky tomu
mUze hodnotici vyuzit chvile, kdy je sdm se svym nadfizenym a projednat s nim
vSechno potfebné napfriklad budoucnost svou ¢i firmy samotné. V rdmci rozhovoru

jsou kladeny oteviené otdzky a mize dojitik vlastnimu sebehodnoceni hodnoceného.
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P¥i hodnoticim rozhovoru je idedInim nastrojem Feedback model START-STOP-
CONTINUE tedy za&ni-pfestan-pokracuj. Kjednotlivym kompetencim v hodnoticim roz-
hovoru hodnotitel pfedavéa zpétnou vazbu pravé timto zplsobem, aby se hodnoceny

necitil zranitelny, hodnoceny by nemél byt Zzadnou informaci prekvapeny.

Mezi klicové kompetence baristy patfi:
= D4va zdkaznika na prvni misto
=  Spolupracuje s ostatnimi
» Odvazné vede
=  Neustdle se rozviji
= Dosahuje vysledkd
= DodrZuje standardy
= Podporuje kdvovou kulturu
» DodrZuje standardy pfipravy napojd na baru
= Vyuzivd své prodejni dovednosti.
Pro Key partnera zlstdvaji kompetence stejné jen jedna se priddvéa a to vedeni

smény.

Manazefi jsou hodnoceni jesté na zakladé stanovenych cill. Kazdy si sam tvori
cile dle metody SMART. U hodnoticiho rozhovoru sdm hodnoceny pfedstavuje dosa-
zené/nedosazené vysledky a spInéni cill. Hodnotitel az ndsledné poda zpétnou vazbu

sam.
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SPOLUPRACUJE S OSTATNIMI
Nasloucha a efektivné komunikuje s lidmi v rdmci i mimo Starbucks. Vytvari pozitivni a produktivni
tymové prostredi.

o Vytvafi a udrzuje vztahy.

e Pfispiva pozitivni tymové atmosfére.

e Komunikuje, nasloucha a reaguje.

ODVAZNE VEDE
Pfebird osobni zodpovédnost za rozhodnuti, kterd povaZuje za spravna a Ucelnd. Vytrvava
navzdory problémim a nejistoté. Rychle se pfizplsobuje zméndm a ¢inf v¢asna, promyslena
rozhodnuti.

e Je spolehlivy, déla v€asna a vhodna rozhodnuti.

e Bere v Uvahu mozny risk a odstranuje status quo.

e Nebojf se zmény a vede ostatni pfikladem.

NEUSTALE SE ROZVI
Neustéle vyhledava prilezitosti ke zlepseni jak u sebe, tak u ostatnich. S divérou, cti a nasazenim
naj’mé a skoli partnery a umozriuje jim se rozvijet tak, aby mohli piné realizovat sv{j potencia

o 7nad své silné stranky a pfileZitosti.

e Aktivné pouziva a predava své zkusenosti.

e Podporuje ostatni v rozvoji.

Obrézek 5 - Ukdzka z hodnoticiho checklistu (zdroj: interni web firmy XY)

6.3 Rozvojové programy

Mezi rozvojové programy se fadi vSe po vstupnim firemnim vzdélavani. Rozvo-
jové programy jsou uréeny pro vSechny pozice jen jsou vzdy pfizplsobené podle toho
mezi jakymi stupni zrovna zaméstnanec pfechazi. V této podkapitole zminim individu-
alni plan rozvoje a specialni pozici, kterd neni soucdsti kariérniho pldnu, ale slouzi

k seberozvoji vzhledem k oboru, v jakém firma pUsobi na trhu.

IDP (= Individual Development Plan)

V prekladu individualni plan rozvoje slouZi k ndpomoci rozvoje zaloZeny na kli-
¢ové oblasti k rozvoji. Vytvari se pro vSechny manaZerské pozice od pozice Shift
supervisor vys. Tento plan vytvafi pfimy nadfizeny kazdému zaméstnanci po Uspés-
ném Kompetencnim pohovoru (vysvétleny v daldi podkapitole) jako soucdst tréninku
na vyssi pozici. V planurozvoje jsou zahrnuty 1-3 oblasti, které potfebuje dany zamést-
nanec vylepsit a rozvijet se v nich. Oblasti vychéazeji z kompetenci a Job mapy (tedy
popisu naplné prace). Napriklad se mUze jednat o zlep$eni komunikace v tymu ¢i ob-

chodni znalosti podniku.
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Ke vétsiné oblasti rozvoje je vytvofeno Skoleni, které probihd metodou pred-
nasky spojené s diskuzi a nebo Assessment center. Pro pozice Store manager, District
manager a Regional director jsou pfipraveny i jazykové kurzy, aby si pracovnici mohli

doplnit své jazykové znalosti ¢i je zdokonalit.

Coffee master

Specialni pozice, na kterou se mlze hlasit kdokoliv z fad zaméstnancl pracujici
na jedné z pobocek. Jednd se o Clovéka, ktery chce rozSifovat své znalosti o kdveé
a hloubé&ji porozumét problematice. Pro tuto pozici existuje jedine¢ny hodnotici
pohovor a rozvojovy plan. Celé Skoleni trvad tfi mésice, kdy za pomoci metody
coachingu se zamé&stnanec Skoli. Jeho koucem se stavaji vsichni ostatni Coffee mastefi
a pomahaji mu béhem celého rozvoje. Pro Uspésné absolvovanije nutné naudit se vést
semindfe o kdvé a jednou z vystupnich zkousSek je pravé pfiprava takového seminare.
Mezi nezbytné kompetence patfi Neustale se rozviji, dava zdkaznika na prvni misto
a podporuje kadvovou kulturu. Cilem firmy je mit na kazdé z pobocek minimalné dva
zaméstnance Coffee mastery, nyni to vychazi zhruba na pllku jednoho zaméstnance

na pobocku.

6.4 Kariérni plan

Barista 3-4 tydny Certifikace
Barista trenér 1 tyden Certifikace
Key partner 4 tydny Certifikace
Shift supervisor 8 tydn( Review board
Assistant store manager 10 tydn( Review board
Store manager 10 tydn( Review board
District manager 3-12 mésicl Review board
Regional director 3-12 mésicl Review board

Obrézek 6 - Kariérni plan (zdroj: viastni pfepracovani z Interniho dokumentu podniku XY)

Review board slouZi jako zavérecna zkouska po absolvovani tréninku na vybranou

pozici.
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Tento kariérni plan vytvari management a ndsledné se individualné vytvari ka-
riérni pldn zaméstnance. S timto kariérnim pldnem ma byt kazdy novy zaméstnanec
zcela sezndamen. Jednd se o prehled pozic, kterych mGZe v rémci svého kariérniho roz-
voje zaméstnanec dosdhnout.

Na pozici barista se dostane novy zaméstnanec na zakladé pohovoru pfi pfiji-
macim fizenim s Assistant store manazerem. Diky firemnimu vzdélavani se po 3-4
tydnech a zavérecné certifikaci se Store manazerem, jak jiz bylo popsdno vyse, stane
plnohodnotnym baristou a je schopny svou pracovni pozici vykonavat.

Barista trenérem se mUzZe stdt kazdy z barist(, ktery projevi zdjem o danou
pozici a pracuje ve firmé déle nez 4 mésice. Ocekadva se od né€j 100% znalost standardd
a hodnot firmy. Spole¢né s tim i schopnost komunikace s nové pfichozimi a organizac-
nimischopnostmi. PovySeniprobiha hlavné v ndvaznosti na neformalini zpétnou vazbu
od tymu.

Na manazerské pozice Key partner, Shift supervisor, Assistant store manager a
Store manager musi zaméstnanci tuto moznost nabidnou jiZ samotny Store manazer.
Coz probihd vétSinou skrze Hodnotici rozhovor pfi formainim hodnoceni zaméstnance
jednou za pll roku. V pfipadé vSech téchto pozic musi ,nominovany" projit tzv. Kom-
petencnim pohovorem, ktery se kond za pfitomnosti viastniho Store manaZera, Store
manazera z dalsi kavarny a District manazera. Zde se posuzuji schopnosti a dovednosti
daného zameéstnance a soucasné se hodnoti kompetence z Hodnotictho checklistu.
V situaci, kdy zaméstnanec projde timto pohovorem zacind s tréninkem dle pozice od
4 do 10 tydnd. Jednim z predpoklad(, pro vdechny pozice na povyseni, je minimalni 3
meésicni vykon prace na dosavadni pozici. Na zavér se zaméstnanec dostavi na zaveé-
re¢ny Review board a po jeho Uspésném splnéni je schopen vykondvat svou novou
POZiCi.

Posledni dvé pozice, tedy District manazer a Regional director, se neobmeénuji
nikterak c¢asto. District manaZer ma jiz na starosti chod 6-8 kavaren a zodpovida
za jejich vysledky. Regional director ma na starosti trh celé zemé v nasem pfipadé
Cechy/Morava. U téchto pozic je potfeba vykonavani dosavadni pozice minimalné 6
meésicl a trénink na né mdze trvat az jeden rok. | tady je potfeba projit Kompetencnim
pohovorem a zdvérecnou Review board zkouskou, obé ¢asti se konaji v angli¢tiné a je
u nich pritomno az pét daldich osob (vlastni Store manager, vlastni District manager,
dalsi District manager, Regional director a vedouci oddéleni HR). (Interni dokumentace

podniku XY a.s.)
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7 Vyhodnoceni dotaznikového Setreni

Spokojenost s kariérnim a rozvojovym pladnem spolecnosti byla vyhodnocena
formou dotazniku. V posledni dvou mésicich ¢ervenec/srpen jsem rozddavala dotaz-
niky v tisténé formé v tfech pobockach firmy, na které mi odpovédélo 30 zaméstnancd
z 35 dotazovanych. V dlsledku prazdnin nebylo mozné ziskat vyplnény dotaznik
od vSech zaméstnancd, proto vybér probihal tak, aby Setfeni obséhlo co nejsirsi mozné
spektrum zaméstnancl bez ohledu na jejich pracovni pozici, vék ¢i pohlavi.

Dotaznik v tisténé formé byl pouzit hlavné z ddvodu sloZitosti pfi komunikaci pres
webovy portal, vzhledem ke skutecnosti, Ze partnefi byli vybirdni ndhodné pfimo
béhem jejich smén. Zarovei nebylo mozné pouziti jakykoliv internich webovych
zdroja.

Nize uvedené grafy zobrazuji ndzory dotazovanych. Jsou vytvofeny na zakladé
uzavienych otdzek. V dotazniku byla vytvofena Skéla od 1 (nejhorsi) do 5 (nejlepsi) a
komentare ke grafidm vychdzi z nazorl zaméstnancl z druhé casti dotazniku
a to z otevienych otazek. U jedné z otdzek méli zameéstnanci pfimo uvést dlivod odpo-

vedi.

KOLIK JE VAM LET?

®16-18

®19-25
26-35

MW 36 a vice

Graf 1- Vék respondent(

Nejveétsi zastoupeni ma vékova kategorie 19-25 let, tedy celych 50% zUcastnénych.
Z povahy a ndpliné prace je olekdvané vétsi zastoupeni pravé mladych lidi. Vék dota-

zovanych se v dalSich otdzkach zaroven odrazi od vidiny kariérniho postupu.
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JAKE JE VASE NEJVYSSi DOSAZENE VZDELANI?

mzs
msS
m SS s maturitou

mVs

Graf 2 - Vzdélani respondent(

Z grafu vyplyva, ze vétsina zaméstnancl ma prozatim stfedoskolské vzdélani s matu-
ritou (63%). Vétsina téchto zaméstnancl uvedlo jako jeden z dGvodU v oteviené otdzce
,Co Vas na této praci nejvice bavi?" flexibilitu v planovadni smén, jelikoZ tato prace pro
né slouZi jako brigdda ke studiu na vysoké Skole ¢i ke sbirani zkusenosti pfi studiu do

svych Zivotopisd.

JAKA JE VASE PRACOVNI POZICE?

M Barista

W Key Partner

B Shift supervisor

B Assistant store manager

M Store manager

Graf 3 - Pracovni pozice
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Graf kopiruje organizac¢ni strukturu od baristd, kterych je nejvice (57%) po Store mana-
zery, ktery je jen jeden na kazdou pobocku. Kazdd z kavaren ma idedlné minimalné
4 manazerské pozice a 15 baristl. Podle vyjadreni respondent( v otevienych otazkach
na konci dotazniku vyplyva, Ze mnoho zaméstnancd neni dostatecné informovéano o
moznosti kariérniho postupu, coz se mdize odrazet pravé v této otdzce. Z 30 respon-

dentl je 17 barist(, 4 Key partnefia 9 manazera.

JAK DLOUHO PRACUIJETE V TOMTO PODNIKU?

B Méné nez 1 rok

M 1-2 roky

W3-5 et
B Vice jak 5 let

Graf 5 - Délka pracovniho poméru
V zavislosti na v&k a nejvyssi dosazené vzdélani ndm vypovida i délka pracovniho
pomeéru. | prfesto 12 respondentl z 30 zde pracuje uz vice jak tfi roky. Ti, mezi hlavni
pozitiva radili pravé moznost kariérniho rlstu a to, Ze je prédce naplnuje a bavi.

z

SPLNUJE PRACE VASE OCEKAVANI?

L
)
m3
u4

m5

Graf 4 - Splriuje prace Vase ocekavani?
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Graf ndzorné ukazuje, ze valna vétsina zaméstnanctl, konkrétné 73% zaméstnancg,

pfesné védéla, co bude jejich ndplni prace, a proto spliiuje jejich olekdvani.

DOSTAVATE PRAVIDELNOU ZPETNOU VAZBU A
POMAHA VAM TO BYT EFEKTIVNEJSi V PRACI?

m1
m?2
w3
4

m5

Graf 6 - Zpétnd vazba

Z grafu jednoznacné vyplyva silné nedostacujici zp&tnd vazba. Hodnoceni horsi jak 3
dalo 21 respondentl z 30 dotazovanych. Konkrétné Sest dotazovanych u oteviené
otazky tykajici se benefitl zminilo i jako jeden z motivatord vétsi zaméreni na zpétnou
vazbu. Dokonce jeden z manazerd navrhoval kurz pro predavani zpétné vazby pro
veskery manaZersky tym. Diky zpétné vazbé by totiz védéli v em se maji zlepSovat

a to by je nasledné vedlo k moznému kariérnimu postupu
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MOTIVUJi VAS DOSTATECNE BENEFITY K ODVADENI CO
NEJLEPSIHO PRACOVNIHO VYKONU?

M ano

Hne

Graf 7 - Benefity

63% zameéstnancl jsou i nadmiru spokojeni s benefity, kterd firma pfinasi. Z toho
vyplyva, Ze benefity jsou uzite¢né a dobfe zamérené na své zameéstnance. V zavislosti
na odpovédich k oteviené otdzce ,Jaky benefit by Vas nejvice motivoval?”, by ale
néktefi ocenili prispévek na jidlo ve formeé stravenek. Par z dotazovanych zminilo, ze

mnohem vice nez benefity je motivuje mzda pro co nejlepsi vykon prace.

JSTE SPOKOJENY/A S UROVNI SPOLUPRACE A
KOMUNIKACE MEZI MANAZERY A BARISTY NA VASI
KAVARNE?

1
m2
m3
u4

5

Graf 8 - Spokojenost s komunikaci mezi manaZery a baristy
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Zde se odrdzela vykondvand pozice zaméstnance, v této otdzce mélitotiZz za Ukol uvést
i konkrétnidGvod. Napfiklad zaméstnanci vykonavajici pozici Shift supervisor za oblast
produkt by ocenili lepsi komunikaci ze strany baristl pfi zpétné vazbé o produktech
na smeéng, aby mohli Iépe plnit skladové zdsoby. Komunikace je na Spatné Urovni pfi
predavani zpétné vazby, coz vyplyvajiz z otdzky Cislo Sest. Ze strany baristl je nejvyssi

propast komunikace mezi nimi a samotnym Store manaZerem.

JSTE SEZNAMEN/A S KARIERNIM ROZVOJEM V RAMCI
PODNIKU?

M ano

Hne

Graf 9 - Informovanost o moZnosti kariérniho rozvoje

| pfesto, ze je ve firmé kladen velky dlraz na kariérni rozvoj a jednim z roc¢nich cil( je
rozvoj silné manazerské struktury, skoro polovina respondentd vibec neni dlkladné

seznamena s moznosti kariérniho rozvoje.

LAKA VAS MOZNOST KARIERNIHO POSTUPU?

M ano

Hne

Graf 10 - MoZnost kariérniho postupu
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7% dotazovanych by se rado dal rozvijelo, ale nema veskeré informace o kariérnim
rozvojiv podniku. V otevienych otdzkdch odpovidali, Ze by pro né bylo nejvice pfinosné
mit informace o tom, jaké kroky jsou potfebné k mozZnosti kariérniho rlstu. Bohuzel
zrovna tito dva zaméstnanci jsou ve firmé pouhé Ctyfi mésice a jesté si neprosli pdl
rocnim hodnocenim, které je teprve ¢ekd. Naopak 40% je momentdlné spokojeno se

svou pracovni pozici a zatim dalsi rGst neplanuji.

JE PRO VAS DULEZITA PROSPERITA FIRMY?

M ano

M ne

Graf 11 - Prosperita firmy

Je vidét, ze i celkova prosperita je pro 2/3 zaméstnancl dlleZitd, mdzu jen spekulovat
z jakého dlvodu ale nejspise to znamenad, Ze prosperita firmy budi dojem i prosperity

zaméstnancl a to je pro né ldkavé.
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8 Interpretace vysledku

V této kapitole budu odpovidat na vyzkumné otazky a k interpretaci vysledkd
dotaznikového Setfeni budu vychézet z otevienych, ale i uzavfenych otdzek v dotaz-
niku.

Na zédkladé analyzy a prostudovani internich dokumentd firmy jsem zjistila, jak
kariérni plany podniku XY vypadaji a jak jsou celkové zpracovany. Kariérni plan je
stru¢né zpracovan do tabulky, kterd obsahuje zdkladni informace jako ndzev pozice,

doba tréninku ¢i zplsob zakonceni tréninku.

Vysledky dotaznikového Setfenf

Hlavnim cilem dotaznikového Setfeni bylo zjistit spokojenost zaméstnancdi
s moznosti kariérniho postupu. Podle odpovédi zameéstnancd v dotazniku lze fici, Ze i
pfes hlavni cil podniku tohoto roku nejsou zameéstnanci o moznosti rozvoje dostatecné
informovani. Pouhych 53% je sezndmeno s moznosti kariérniho postupu. Vzhledem
k tomu, Ze pouhych 20% je zamé&stnano v tomto podniku méné jak jeden rok a 40%
dotazovanych pracuje v podniku uz vice jak rok je znepokojujici, Ze stale 47% dotazo-
vanych nebylo s kariérnimi plany sezndmeno.

Kviali otevirdni stédle novych pobocek je potfeba vice manazerskych pozic, coz
nese za nasledek preveleni zaméstnance na novou kavarnu. Néktefi z dotazovanych
to uvedli jako nevyhodu a dlvod pro¢ o povyseni nestoji. Kolektiv byla totiz z nejvice
opakujicich se odpovédi na otadzku ,Co Vas na Vasi praci nejvice bavi?"

Druhou vyzkumnou otazkou jsem hledala odpovédi na to, jaka je motivace za-
meéstnancd k rozvoji. Touto otdzkou jsem tedy chtéla zjistit mozné motivatory a diky
dvéma stanovenym otazkam v dotaznikovém Setfeni jsem jich nékolik zjistila. Otazky
znély: ,Motivuji Vas dostatecné benefity k odvddéni co nejlepsiho vykonu?" a ,Jaky
benefit by Vas nejvice motivoval?”. Na prvni otdzku odpovédélo ,ano” tedy 19 z 30 za-
meéstnancl. Mezi nej¢astéjsi odpoveédi na druhou otazku patfil pfispévek na stravovani
ve formé stravenek, firemni vecirky i porddani Teambuilding(. Motivace k rozvoji byly
také financni odmény a pravidelné zvySovani platu po urcité dobé&. Nékolik z dotazo-
vanych, ktefi studuji vysokou sSkolu odpovédélo, Ze je motivuje k rozvoji a kariérnimu
posunu hlavné moZnost nasbirat zkuSenosti s manaZerskymi dovednostmi a zna-

lostmi.
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9 Navrhy a doporuceni

V této kapitole se zaméfim na ndvrhy, které by mohly podniku XY pomoci v pla-
nech rozvoje zaméstnance.

V prvni fadé je potfeba zminit fakt, Ze kariérni plan spolecnosti se za poslednich
nékolik let vyrazné nezmé&nil. Docileni zkvalitnéni nebo néjaké razantni zmény kariér-
niho pldnu v tak velké spole&nosti, kterd navic plsobi v Ceské republice pod frangizou,
je velmi sloZity a komplexni proces.

Jako prvni krok ke zlepSeni situace bych navrhovala vcasné informovani
0 moznosti kariérniho postupu. Vzhledem k tomu, Ze skoro polovina zaméstnanc(
o ném neni zcela informovana, je to urcité ddlezity prvni kok. V tomto pfipadé bych
navrhovala okrajové sezndmeni s kariérnim postupem jiZz pfi nastupu do prace pfi
Gvodni schiizce se svym Store manazerem. Nasledné bych ho zapojila do firemniho
vzdélavani baristy k teoretické ¢asti tréninku. Také by se kariérni plan mohl objevit jako
jeden z modull pri vzdélavani pomoci E-learningu, coZ by mohlo byt i vice interaktivni
a vice poucné ¢i prfinosné pro zaméstnance. Kariérni plan by rovnéz mohl byt vyvésen
v zazemi zaméstnancl. Diky vdem témto krokdm by pfi pllro¢nim hodnoceni bylo pro
obé strany jednodussi probirani kariérnich pfilezitosti a moZnosti individudlniho
rozvoje zameéstnance.

Dalsim krokem bych doporucila zaméfeni na zpétnou vazbu. Jak jiz v dotazniko-
vém Setfeni zminoval jeden z manazerl toto Skoleni by bylo vhodné pro vsechny
manazerské pozice. Nedostate¢né hodnoceniv souvislosti se zpétnou vazbou pfi praci
totiz zaméstnance demotivuje. Pfedavani zpétné vazby se navic aktivné podili na vy-
konu prace zameéstnance, a proto by na ni mél byt kladen vétsi dClraz. Diky ni pracovnik
vi, které ¢innosti musi zlepSit ke kariérnimu postupu. Toto Skoleni by probihalo s kaz-
dym povysenim od Key partnera po Store manaZera, vzdy obménéné v zavislosti na
typu pozice. Skoleni by se rozdé&lilo na teoretickou a praktickou ¢ast. V rdmci teoretic-
kého Skoleni by se dozvédéli o vyznamu zpétné vazby pfi rozvoji zameéstnance a dale
informace o tom kdy, kde a jak zpétnou vazbu predavat. V praktické ¢asti by si vyzkou-
Seli zpétnou vazbu jak negativni, tak pozitivni nékomu pfedat a jak na ni reagovat. Toto
Skoleni by manazerlim prineslo vice respektu, zvyseni motivace zaméstnanc(, zkvalit-

néni pracovnich vztah(l a v neposledni fadé vyssi efektivitu pracovnika.
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Posledni navrhovanou aktivitou by byl program pfi pfeveleni na jinou pobocku.

Toho by se zU&astnili vzdy potenciondlni zaméstnanci pro prestup na jinou kavarnu.

JelikoZ nékolik dotazovanych prdveé prestup na jinou pobocku brali jako nevyhodu pro

jejich kariérni postup, bylo by vhodné z toho udélat spiSe vyhodu. Program by se

zaméroval na seznamovaci aktivity mezi Gcastniky, psychologické cviceni a rlzné

vzdélavaci aktivity vaZici se k seberozvoji. Soucasti programu by byla zkuSebni sména

na jiné kavarné. Cilem toho programu/skoleni by bylo pfekonani strachu pfi vstupu do

nového kolektivu a diky nému by byli nékterizameéstnanci schopni pokracovat se svym

kariérnim planem.

Névrh na doporuceny plén pro rozvoj zaméstnancd

Doporuceny pldn pro rozvoj zaméstnancl

Jméno zaméstnance: 3 M e e e N Wk e e
Datum néstupu:

[+

‘ Prvni sezndmeni se

Nazev aktivity Napln aktivity Misto konani
Struéné sezndmeni s kariérnimi | |

Casovy Gsek

Podpis 3kolitele

s R e plany podniku pfi ndstupu do Kavarna 15 minut
‘ prace ‘
Pomocl e-learningu zajisténl |
detailnfho sezndmeni
p s kariérnimi plany ; :
E-learning S el basneho s Kdekoliv 20 minut
pfinosného interaktivniho
modulu
x Teoretické seznédmeni
koleni zpétné s vyznamem zpétné vazby pfi 3
vazby leadershipu s naslednym Sl Eaoainy
‘ praktickym cvi¢enim
Seznamovaci aktivity,
Program 'pi'l ’ psychcflogn'cke cvicenl, : 4 hodiny (+8.5
pfeveleni na jinou vzdéldvaci programy Kavdrna hodiny)
pobocku +zkuSebnisména na jiné

kavarné

Obrazek 7 - Doporuceny plan pro rozvoj zaméstnanci
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Zaveéer

Cilem této bakaldrské prace bylo porovnani aktudini situace planld rozvoje
zameéstnancl a navrhnout zlepsSeni situace za pomoci odhaleni problému, které jsou
spojené s dalsim rozvojem zaméstnancd v podniku XY.

Teoretickd ¢ast objasnila pojmy firemniho vzdélavani v zdavislosti na jeho
vyznamu a nékolika vybranym metodam vzdélavani, které analyzovany podnik vyu-
ziva. Déle se vénovala kapitoldm o hodnoceni zaméstnanc(, jeho formam a kritériim.
V posledni fadé se zabyvala rozvojem a kariérou zameéstnancd.

V praktické ¢asti jsem si nejdfive stanovila cil vyzkumu a tfi vyzkumné otazky,
na které jsem néasledné odpovidala. Prvni vyzkumnd otdzka se vénovala zpracovani
kariérniho planu v podniku. K tomu byly vyuZity materidly a interni dokumentace, ve
kterych byl kariérni plan srozumitelné popsany. Diky tomu jsem méla jasnou prfedstavu
o kariérnich planech a mohla jsem pfimo porozumét aktudlni situaci v podniku
a pldnech rozvoje jednotlivych zaméstnancd.

Na dalsi dvé vyzkumné otazky jsem hledala odpovéd prostfednictvim dotaz-
niku, na ktery odpovidali zaméstnanci podniku. Vytvofeny dotaznik slouZil k odhaleni
nedostatkd a dlvod(, pro¢ zaméstnanci nepokracuji v kariérnim postupu, vzhledem
k tomu, kolik pracovnich pozic potfebuje firma obsadit.

Druhd z vyzkumnych otdzek se tedy zaobirala spokojenosti zaméstnanc(
s moznosti kariérniho postupu na jejich pobodce. Tady byla hlavnim nedostatkem
informovanost zaméstnancl o kariérnich planech. Zaroven znacnéa ¢ast zaméstnanc(
o kariérni rGst neméla zajem, coZ nese za nasledek nedostacujiciho mnoZstvi nové
povysenych manazerd. Posledni vyzkumna otdzka se vénovala motivaci zaméstnanci
k rozvoji. Prostfednictvim dotazniku jsem zjistovala, jaké benefity by nejvice zamé&st-
nance motivovaly. Jednalo se napfiklad o pfispévek na jidlo ve formé stravenek.

Po shrnutivysledk( z dotaznikového Setfenijsem firmé poskytla ndvrhy na nové
benefity a doporuceni z hlediska problém( spojenych s rozvojem zaméstnancd.
K tomu jsem zpracovala Doporuceny pldn pro rozvoj zaméstnance, ktery by mél po-
moci zaméstnancdm v rdmci jejich kariérniho postupu a samotného rozvoje.

Stanovené cile prace se podafilo splnit a nalezené navrhy a doporuleni by

mohly slouZit k pomoci rozvoji zameéstnancl alespon na Urovni jednotlivych pobocek.
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Piilohy

Priloha ¢. 1: Dotaznik
U otazek 1-5 (1 nejhorsi, 5 nejlepsi)

1. Kolik je Vam let?

a. 16-18
b. 19-25
c. 26-35
d. 36avice

2. Jaké je Vase nejvyssidosazené vzdélani?

a. 7§
b. SS
c. SS s maturitou
d. VS

3. Jaka je Vase pracovni pozice?
a. Barista

Key Partner

Shift supervisor

Assistant store manager

Store manager

®oo0o

4. Jak dlouho pracujete vtomto podniku?
a. Méné nez 1 rok
b. 1-2roky
c. 3-5let
d. vicejak5h let

5. Spliuje prace Vase olekavani?
a. 1

® Q0o
Os WwN

6. Dostavate pravidelnou zpétnou vazbu a pomaha Vam to byt efektivnéjsi

vV praci?
a. 1
b. 2
c. 3
d. 4
e. 5

7. Motivuji Vas dostatecné benefity k odvadéni co nejlepsiho pracovniho vykonu?
a. Ano
b. Ne
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10.

11.

12.
13.
14.

Jste spokojeny/a s Urovni spoluprdce a komunikace mezi manazery a baristy

na Vasi kavarné?
1

®op oo
o~ wWwN

Jste sezndmen/a s kariérnim rozvojem v rdmci podniku?
a. Ano

b. Ne

Ladka Vas moznost kariérniho postupu?
a. Ano

b. Ne

Je pro Vés dllezZitad prosperita firmy?
a. Ano
b. Ne

Co Vés na Vasi praci nejvice bavi?

Je néco, co by Vas v ramci kariérniho postupu zajimalo, pokud ano, co?

Jaky benefit by Vas nejvice motivoval?
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