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Abstrakt

KOVACOVA, Z. [Tréninkovy program pro manazery ve spolecnosti
Coca-Cola HBC Ceskd republika. s. r. o. : bakaldiskd prace. Ceské Budgjovice : Vysoka
Skola evropskych a regiondlnich studii, o. p. s., 2014. 51 s. Vedouci bakalatské
prace : doc. Ing. Marie Heskova, CSc.

Klic¢ova slova: dynamika osobnosti, manazer, 0sobnost, 0sobnost manazera, pozice

manazera, role manazera.

Prace tesi sestaveni tréninkového pldnu pro manaZzery, ktefi vstoupi do tidici pozice,
ve spolecnosti Coca-Cola HBC Ceska republika. V prvni ¢asti se zaméfuje na teoreticky
popis manaZera. Jsou vysvétleny zakladni pojmy manazer, osobnost manazera jeho role pfi
fizeni jednotlivee nebo skupiny lidi. Dalsi ¢ast seznamuje se spole¢nosti Coca-Cola HBC
Ceska republika. Prakticka &ast se zaméfuje na soudasny stav zaskolovaciho procesu
novych manazerl. Pro zjisténi informaci je zpracovan prizkum S cilem zjistit skute¢nost
zaskolovacich ¢innosti, které vyhovuji pozadavkim novych manazerti. Na zéklade
odpovédi respondentd a po odborné konzultaci s personalnim oddélenim spole¢nosti je
navrzen uceleny postup zaskolovani. Pfinosem prace je pfispét ke zlepSeni tréninku

a motivace pracovniki.



Abstrakt

KOVACOVA, Z. Training program for managers in the company of
Coca-Cola HBC in the Czech Republic. : Bachelor thesis. Ceské Bud&jovice : The College
of European and regional studies, o. p., 2014. 51 s. Head of the Bachelor
thesis: doc. Ing. Marie Heskova, CSc.

Keywords: the Manager, the Manager's personality, the Manager's position

personality, personality dynamics, the role of the Manager.

The Assembly resolves to work training plan for managers, who enters into
a management position in the company of Coca-Cola HBC in the Czech Republic. In the
first part there is focused on the theoretical description of the Manager. Who is the
Manager, what is his personality, the role of the Manager in the management of individuals
or groups of people. The other part is getting the company Coca-Cola HBC in the Czech
Republic. What is the manner in which the company operates on the market in the Czech
Republic. In the practical part of the work will focus on the current state of polling the
instructional process, the new managers to find out. Discovering existing induction
activities that meet the requirements of new managers. At the same time ensure the
activities that need to restructure, vice or less specify. Analyzes the individual answers of
the respondents. After the expert consultation with the human resources Department of the
company is to create a comprehensive procedure training. Overall, the work contributes

to the optimization of training
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UVOD

Pfi vybéru tématu bakalarské prace jsem si zvolila téma fizeni lidskych zdroji. Na
zéklad¢ tohoto jsem oslovila persondlni odd€leni svého zaméstnavatele, spolecnosti
Coca-Cola HBC Ceska republika, spol. s r. 0. Po spoleéné konzultaci jsme dosli k zavéru,
ze aktualné je potfeba vytvoftit uceleny vstupni program pro nové manazery na vedoucich
pozicich. Diky tomu ma bakalafska prace za cil vytvofit uzivatelskou ptirucku — manual
pro nové nastupujici manazery do spole¢nosti. Jde jak o pracovniky, ktefi uspéli v internim

vybérovém fizeni, tak 0 zcela nové zaméstnance spole¢nosti.

Soucasti prace bude vyhodnoceni spokojenosti vedoucich pracovnikil se stavajicim
postupem zaskoleni na nové pozici manazera. Nasledn¢ bude pokracovat po realizovaném
pruzkumu spoluprace s personalnim oddélenim. Dal$im postupem bude spoleéné vytvoieni
nového uceleného systému postupného zaskoleni do nové pozice. Vétim, ze finalni produkt
(manual), ktery vznikne po zpracovani vSech podnétd, naméti a podkladi od

dotazovanych, bude velmi uzite¢ny a ndpomocny pro plynuly piechod do nové role.



1 CIL A METODIKA ZPRACOVANI BAKALARSKE
PRACE

1.1 Cil prace

Cilem bakalaiské prace je vytvoreni navrhu komplexniho tréninkového
programu pro nové pfijimané manazery ve spole¢nosti Coca-Cola HBC Ceska republika,
S. r. 0. Vysledkem prace bude navrh metodického postupu pro zajisténi skoleni a tréninku
uvedenych manaZeri. Do spoleénosti Coca-Cola HBC Cesk4 republika se na pozici
manazera dostanou jednak interni pracovnici spole¢nosti, kteti maji zajem kariérné rlist a za
predpokladu splnéni pozadavkl na danou pozici maji velkou Sanci byt pfijati na vyssi
pozici, jednak pracovnici, ktefi do spolecnosti pfisli z externiho vybérového fizeni. Pro oba
typy vybranych uchazecii o manazerskou pozici existuje spolecné skoleni. Vstupni Skoleni
je rozloZzeno do né&kolika oblasti (Casti procesnich znalosti, systémovych postupd,
seznameni se s kompetencemi, s organizaci oddéleni). S vyuzitim primarniho vyzkumu
bude provedeno dotazovani, zda jim vyhovuje stavajici pribéh zaskoleni a na zakladé
zjiSténych skuteCnosti bude navrZena inovace vstupniho zaskolovéani. Novy zplisob ma

zajistit dostatecné mnoZstvi informaci jak pro nové tak i pro stavajici zaméstnance.
1.2  Metodika zpracovani bakalaiské prace

V bakalaiské praci bude vyuZit primarni vyzkum pro zjiSténi spokojenosti manazert
se Skolenim, dale pro zjisténi jeho nedostatkd. Pro vyzkum budou formulovany hypotézy,

které budou hlavnim zdrojem pro posouzeni spravnosti pouzivanych postupl zaSkolovani.

Prvni hypotézou bude H1 ,Nové pfijati manazeti méli dostatek podklada
a informaci pfi vstupu na fidici pozici z hlediska znalosti aplikaci, procest a znalosti své

ulohy v roli manazera.*



Druhou hypotézou bude H2 ,Pfi vstupu na fidici pozici méli manazefi vytvoreny

jasny postup adaptace a zajisténu dostatecnou podporu pro vykon své prace.

Dalsim krokem bude stanoveni celkového planu primarniho vyzkumu. Vlastni
vyzkum bude provadén spomoci dotazniku. Otazky v dotazniku budou rozdéleny
tematicky na jednotlivé problémové okruhy. Dotaznik bude distribuovan v elektronické
podob¢ a rozeslan piimo konkrétnim respondentim. Dotazovani bude probihat v priabéhu
14 dnt. Vysledky dotazovéani budou slouzit pro upravu vzdélavaciho procesu. Postup bude
predan personalnimu oddéleni, které zahaji provadéni aktivnich zmén a uprav ve stavajicim
procesu zaskolovani. Po celkovém vyhodnoceni a zapracovani vSech piipominek bude

spustén novy vzdelavaci postup.

10



2  TEORETICKE ASPEKTY PERSONALNIHO
MANAGEMENTU

Kapitola je vénovana problematice dulezitosti kvalifikovaného personalu

a kvalifikovaného personalniho fizeni.
2.1 Vyklad osobnosti

Veskera aktivita, produktivita a prosperita podnikii je pifedstavovana
prostiednictvim lidi — zaméstnanc. V podnicich se lze setkat sjednotlivci a také se
skupinami lidi — tymy. Prosazovani tvodni myslenky se mize zdat jako samoziejmé, ale
VvV praxi je velmi nesnadné. Obtiznou lze brat jak osobnost Cloveéka jako jedince, tak
spole€enstvi, do kterého vstupujeme v ramci pracovniho procesu. Ti, ktefi v pracovnim
procesu usiluji o vedeni skupin zaméstnancli, jsou nazyvani fidicimi
pracovniky — manazery. Pro UspéSnost v jejich praci je dulezité, aby véd€li o podstaté
¢lovéka, jeho Cinnosti ve skuping alesponi stejné tak jako o své odborné profesi. Podstatou
je, aby byli schopni co nejlépe porozumét ¢lovéku a socialnim vliviim, které souviseji se

T . 1
zapojenim lidi do pracovniho procesu.

Osobnost Ize charakterizovat dle Nakone¢ného a dalsich autori:

,, Osobnost je individuum chapané jako integrace k seberealizaci v interakci se svym
prostiedim. “* (Tardy, 1964 — cit. dle Balcar, 1983, s. 16)

,, Osobnost je to, co dovoluje predpovédet, co ucini osoba v urcité situaci, zahrnuje
vSechno chovani jedince, zjevné i vnitrni. “ (Cattel, 1950 — cit. dle Balcara, 1983, s. 18)

., Psychologicky pojem osobnost vyjadruje organizovany, dynamicky a inter indivi-
dualne odlisny celek psychofyzickych dispozic, determinujici pritbeéh a projevy psychickych
procesi (reakci). © (Nakoneény, 1993, s. 12)

! BEDRNOVA, E., NOVY, 1. Psychologie a sociologie Fizeni . 3., roz§. a dopln.vyd. Praha : Management
Press, 2007. str. 47.
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I ptesto, Ze definice osobnosti mohou byt velmi odlisné, je mozné vymezit nékteré
znaky osobnosti jako obecné. Jde o jedine¢nost, souhrnnost a jednotu, relativni stalost,
piizptsobeni a vyvoj.

Jedine¢nost osobnosti je to, co ¢lovéka (individuum) psychologicky odliSuje

od ostatnich.

Souhrnnost a jednota osobnosti je souhrnem psychologickych prvki, jakychsi
subkultur, které spolu tvofi nedélitelnou jednotu (celek).

Relativni stalost osobnosti je to psychické v ¢lovéku, co je relativné stalé a co

umoziuje predpoveédet chovani ¢loveka v urcité situaci.

Pfizpuisobeni a vyvoj 0S0bnosti je nepietrzitym procesem, zplisobem, jimz se

vyrovnava se zmé¢nami podminek v sob¢ i ve svém prostiedi.

Osobnost 1ze chapat vedle psychologického a sociologického chapani také jako
pojem vyjadiujici konkrétniho ¢lovéka, ktery dosahl jistych mimotadnych, spolecensky

pozitivng hodnocenych vykoni.

2.2 Manazer

V této subkapitole bude definovan vyznam pojmu manazer. Nalezne se zde vyklad
pozice a role manazera, druhy osobnosti manazera. Nasledn¢ se zde charakterizuje jeho
prace, rozvoj a kariérni rust. Velkou podporou budou v tomto poznatky autorti zabyvajici se

personalnim fizenim, zejména Koubka a VVebera.

Pozice a role manaZera

VSechny procesy, které se v organizaci odehravaji, Ize chapat jako aktivity
jednotlivcl — manazert na riznych tirovnich. Manazeti svou ¢innosti pisobi na pracovniky
Vv organizaci a na pracovni skupiny, podnécuji jejich ¢innost, motivuji je k vykoniim,
utvareji jejich zpusobilost k t€ém nejlepSim tkoniim. Manazer také ovliviiuje spokojenost
pracovnika v zaméstnani, usmeériiuje a podnécuje dalSi rozvoj osobnosti konkrétnich

pracovnikd v organizaci. Jak je manazer uspé$ny v téchto aktivitach, zavisi na vice

2 BEDRNOVA, E., JAROSOVA, E., NOVY, 1. Manazerskd psychologie a sociologie. Praha : Management
Press, 2012. str. 78.
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faktorech.

Vyznamna skupina je pifedstavovana individualnimi ptedpoklady pro préci
(G¢innosti psobeni a Uspésnosti fidicich pracovnikll) manazera. Dalsi skupinou faktort
jsou tzv. objektivni determinanty (nejriznéj$i vnéjsi vlivy, situace, které se v fizeni

: r <\ 3
organizace odehravaji).

Ve spole¢nosti je mozné se setkat s celou fadou osob, které jsou za€lenény v ramci
socidlniho spoleCenstvi na urcité misto. Je mozné osoby nalézt v pozicich majicich
vzajemny vztah se stejnymi podminkami a moznostmi vzajemného pusobeni. Lze takto
uvést napt. vztah manzelli, sourozencl, spoluzdkii ¢i spolupracovniki. Jde o vztahy
horizontélni. Druhou mozZnosti jsou vztahy vertikdlni. Osoby na této pozici se dostavaji do

role fidici®.

Ve spolecnosti je mozné nalézt 3 druhy téchto vztahll. Vztah rodi¢ — dité,
pedagog — student, manazer — podtizeny. Tyto osoby pisobi na utvareni osobnosti jinych
lidi, usmérnuji jejich chovani, stimuluji dal$i rozvoj téch, které fidi. ManaZefi plisobi na své

podtizené s cilem vést k efektivnimu a kvalitnimu vykonu pr'cice.5

Je ziejmé, Ze kazdy Clovek je sam o sobé osobnosti. Zaroven je kazdy cloveék tvor
spolecensky. Na zaklad¢ toho lze vyvodit, Zze kazdy tvor ma ve spole¢nosti své misto.
V rdmci své spole¢nosti jsou na n¢j kladeny 1 urcité naroky. V ptipadé zaclenéni jedince do
vice socidlnich skupin je pravdépodobné, ze vyhovét narokiim vSech skupin mize byt
velmi obtizné. Kazdy ¢lovék ma moznost si do urCité miry vybrat, jaké skupiny se stane
¢lenem. Urcujicim parametrem je vyznam skupiny pro osobu. Velmi zna¢ny vyznam ma
pro ¢lovéka zaclenéni do ttvaru v pracovni oblasti. Jeho pozice je pak pfesn¢ vymezena

Vv zavislosti na potiebach pracovniho procesu. Miizeme rozlisit fidici a fadové pracovniky.

$ BEDRNOVA, E., JAROSOVA, E., NOVY, 1. Manazerskd psychologie a sociologie. Praha : Management
Press, 2012, str. 411.

4 CEJTHAMR, V., DEDINA, J. Management a organizacni chovani. 2.,aktualizované a rozsirené vydani.
Praha : Grada, 2010. str.35.

> BEDRNOVA, E., NOVY, |. Psychologie a sociologie Fizeni . 3., r0z§. a dopln.vyd. Praha : Management
Press, 2007. str. 264 — 265.
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Je nutné zminit, Ze mezi fadovymi pracovniky lze nalézt i viid¢i osobnosti, aniz by museli

rgoe S ~r 177 £ 1o X . s v . . , 6
byt jmenovani do fidici role formalné. Pozici manazera lze specifikovat v popisu prace.

Osobnost manaZera

Osobnostni charakteristiky jsou u manazeru vice dalezité nez u jinych zaméstnancu.
Jde piedeviim o osobnostni charakteristiky oznadované jako mimofadné.” Prace kazdého
vedouciho pracovnika je komplexni soubor technickych, technologickych, ekonomickych,
organizacnich, socialnich a psychologickych ¢innosti. Charakterem prace je spiSe kladen

tlak na osobnostni profil daného manazera.®

Podstata vyjimeénosti vychazi ze sméfovani k idedlnimu stavu. Toto lze uvést
pfedevsim u osob, kterym je vlastni ucit se, byt schopnym piimefené sebereflexe a zmén
v dosahovani lepsi kvality nez je stavajici stav. Aktudlni osobni kvalita odrdzi to, co
na osobnost jedince pusobilo (mnohdy nekoordinované, ziveln€). Zapojuji se do toho
1 vlastnosti €lovéka, temperament, postoje a celkové se pak odrézeji v sebehodnoceni

jedince.’

Osobni kvalita mize vyjadifovat i to, jak Clovék svymi ptedpoklady odpovida
pracovnimu zafazeni. Zaroven také vyjadiuje, ¢im je schopen pfispét k vyssi kvalité prace
Vv dané spole¢nosti ¢i tymu. ManaZer ze své pozice ovliviiuje mnoho lidi. Mél by proto mit
nekteré podstatné dovednosti. Jde predevSim o piesné a jasné vymezeni cile svym
pracovnikiim. Pfi¢emz vyjadfovani by mélo byt jasné, zietelné a srozumitelné. Manazer by
mél umét vyjadfit sva prani, pokyny, ndvyky srozumitelné¢. M¢l by se umét rozhodovat
I ve slozitych situacich, akceptovat jednani spolupracovniki, poskytovat objektivni zpétnou
vazbu, umét se vcitit do situace jinych lidi. Pro vedouciho pracovnika je potfebné umét se
snadno orientovat ve slozitych problémech, ptichazet k feSeni odbornych a fidicich situaci

tvofivym zpusobem. Manazer potiebuje umét dobife zorganizovat praci Sobé a svym

6 BEDRNOVA, E., JAROSOVA, E., NOVY, |. ManaZerska psychologie a sociologie. Praha : Management
Press, 2012. str. 412 — 413.

" BEDRNOVA, E., NOVY, I. Psychologie a sociologie Fizeni . 3., roz§. a dopln.vyd. Praha : Management
Press, 2007. str. 272.

8 PROVAZNIK, V., et. al. Psychologie pro ekonomy a manazery . Praha : Grada Publishing, 2002. str. 181.

® BEDRNOVA, E., NOVY, I. Psychologie a sociologie Fizeni . 3., roz§. a dopln.vyd. Praha : Management
Press, 2007. str. 273.
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spolupracovnikim, které tidi. Musi umét pruzné reagovat v novych situacich, zvladat
I velmi stresové naro¢né situace, jednat ve shodé se svym svédomim a byt Cestny
a dasledny a odpovédny. Je mozné vyjadiit osobni kvalitu jedince i1 jinym zplisobem. Jde
pfedevSim o konkrétni projevy jednotlivce. Lidé, blizici se k zadouci osobni kvalité
pfedevS§im co nejlépe plni své ukoly, vydavaji ze sebe maximum a pracuji dobie
I V nepfitomnosti svého vedouciho. Praci si sami kontroluji a umé;ji si najit dalsi praci, kdyz
jednu dokoncili. Je jim vlastni ochota pomdhat svym kolegiim, spolupracovnikiim
a pratelim. Dodrzuji sliby, jsou pfesni. Vedoucim pracovnikiim je vlastni, Ze si uméji vazit
svého Casu a Casu ostatnich lidi, citi odpovédnost také za chyby svého pracovisté, celé
organizace apod. Manazeii dokazi pracovat samostatné, je jim vSak i vlastni pozadat
o pomoc, kdyZ ji potiebuji. Tito pracovnici se uméji ptiméfené prosadit (nejsou pasivni

a zaroven neuplatiuji agresivni formu), stale pecuji o sviij dalsi rozvoj.10

Rozvoj manaZera

Procesy, které vedou k formovani ptedpokladi jednotlivei pro praci, jsou v oblasti
persondlniho fizeni oznafovany riiznymi terminy — vzdélavani, rozvoj, trénink, vycvik.
Tyto pojmy se odlisuji. Vzdélavani lze chapat jako prostfedek rozvoje, jehoZ vystupy je
mozné uplatnit v Siroké Skale aktivit. Vycvik sméfuje k tomu, ze pracovnik ziska specifické
védomosti a dovednosti, které mohou vést k zvySeni pracovniho vykonu. Rozvoj je zamé-
feny obecné a pocitd, Ze potrva delsi casovy tsek. Cilem rozvoje je ziskat pracovnika, ktery
ma védomosti, dovednosti, postoje, které¢ jsou variabilni a mohou vést k osobnimu ristu
jedince. Rozvoj je vysledkem uceni se. V kontextu organizace lze rozvoj pracovnikl chapat
jako cinnost, kterou se chce zvysit efektivnost organizace prostiednictvim ucebniho

procesu.™

V oblasti rozvoje manazera jsou identifikovany 3 hlavni aktivity. Pfedev§im jde

o analyzu soucasné a budouci poticby manazera, dale o posouzeni existujicich

19 BEDRNOVA, E., NOVY, I. Psychologie a sociologie Fizeni . 3., 10z§. a dopln.vyd. Praha : Management
Press, 2007. str. 274 — 278.

1 BEDRNOVA, E., JAROSOVA, E., NOVY, |. Manazerska psychologie a sociologie. Praha : Management
Press, 2012. str. 192.
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a potencialnich dovednosti a efektivity manaZera. Posledni aktivitou je vytvareni strategii

SO ’ . roorw rov. 1 v 12
a plant vedoucich k uspokojeni vyse zminéné potieby.

K rozvoji manazera je mozné pristupovat ruiznymi sméry. Témi zakladnimi sméry
jsou: udeni se praci, formalni vzd&lavani, zp&tna vazba'® a pomoc a podpora. Pouzitim
formalnich pfistuptt VvV rozvoji manaZzera je umoznéno setkat se S koucovanim,
konzultovanim, monitorovdnim, mentoringem. Lze sem zahrnout i zkuSenosti z jinych
oblasti z hlediska pfesouvani v rdmci jedné organizace mezi vice pozicemi nebo i docasné
staze v jiné organizaci. Uvnitf organizace lze poradat interni i externi kurzy, manaZerské
vzdélavaci programy, které probihaji v delSim ¢asovém horizontu rozdéleny do nékolika
moduld. Osobity pfistup krozvoji sebe sama Ize uplatnit pomoci individualniho
rozvojového planu, ktery odsouhlasi i nadfizeny manazera. V neposledni fadé v dobé IT je
mozné vyuzit i e-learning. Neformalni pfistupy jsou vyuzivany pii kazdodenni manazeroveé
praci. Vzdy se uci, kdyz se dostanou do nové situace, fesit novy nikdy nefeseny problém.
Toto je nuti uvazovat a analyzovat své chovani, jednani a pfemyslet nad spravnosti
postupu. V téchto pristupech je diilezité klast diiraz na sebehodnoceni a identifikaci potieb
rozvoje. Manazer je pozadano zhodnoceni svého vykonu a vypracovani svého rozvojového
planu. V neposledni fad¢ je nutné, aby manazer zapojil svého nadfizeného do konzultace,
diskuse o svych problémech a potfebach se ucit. Uceleny pfistup k rozvoji manaZera
pouzivd oba dva jiZ zminéné pfistupy (formalni i neformalni). V rdmci tohoto
integrované¢ho pristupu je mozné jmenovat zasady, kterymi je potfeba se fidit. Patii mezi né
redlnost a skutecnd podstata fizeni (pfistup k rozvoji manazera by se mél vyhnout
zjednoduSujicim postupim a metoddm uceni; manazeti odmitaji ve skutecnosti snadna
feSeni, nebot’ prace manazera je velmi riznoroda a roztfisténa). Dalsi zasadou je relevance,
kterou je chéapano, ze manaZer potiebuje znat piesné strategické planovani, ptidanou
ekonomickou hodnotu, bilanéni analyzu apod. Dillezité je, aby rozvoj korespondoval s tim,
co muZe vedouci pracovnik zahrnout do své prace a co muize byt schopen pouZivat.
Manazer se potfebuje seznamit se SirSimi strategickymi zéleZitostmi, s problémy fesici se

na vysSi Urovni fizeni. Jako dalsi zasady lze uvést sebe rozvijeni, uceni se zkusenosti,

12 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vyddani . Praha : Grada, 2007.
str. 489 — 492.
¥ STACKE, E. Koucovani pro manazery a firemni tymy. Praha : Grada, 2005. str. 53.
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formalni vzdélavani (kurzy mohou vzdélani dopliovat, ale nikdy nemohou nahradit tu
zkuSenost). Poslednim pfistupem k rozvoji manaZzera je rozvoj schopnosti. Jde o rozvijeni
schopnosti, které organizace potiebuje u svych manazeri mit, aby ji to pomohlo jit kupiedu
v souladu se strategickymi plany. Muze jit o rozvoj strategické schopnosti (odhaleni
optimalnich strategickych reakci, védét silné a slabé stranky vlastni organizace, rozumeét
jim), rozvojem fizeni zmény (je potifebna pro rozpoznani potfeby zmény) ¢i schopnost fidit

tymy, vztahy, a to i V mezinarodnim prostfedi.14

Rozvoj manazera znamena pokrok v uceni, jak efektivnéji fidit. Dobrych vysledki

’ . ’ w7 IR ’ v 1
Ize dosahnout systematickym piistupem k rozvoji a $koleni manazera.™

Prace manazera s jednotlivci a skupinami

Manazer je piedev§im vedoucim kolektivu spolupracovnikd. Svou znalosti metod
motivace a vedeni lidi zhodnocuje jejich schopnosti, znalosti, dovednosti a pomaha
Vv dal$im profesnim a kvalifika¢nim 1rozvoji.16 Vedeni pracovnikil neni to samé jako fizeni.
Ne kazdy vedouci je manazer. Vedeni se vztahuje k motivaci, komunikaci, mezilidskému
jednani. Soucasti fizeni je vedeni. Vedeni spoc¢iva v presvédCovani skupiny pracovniki

v e v v % I ’ e 17
délat véci ochotné, s nadSenim a za ucelem dosahovat planovanych cila.

Mezi podstatné vztahy manaZzera k podiizenym je jeho autorita, kterd muze mit
dvoji podobu, a to formalni a neformalni. Formalni autorita je dédna manaZerovym
postavenim v organiza¢ni struktufe, pravomoci a odpovédnosti. Neformalni autorita
vyplyva z uznani schopnosti a jeho jednani s podfizenymi. Manazer si svou neformalni
autoritu muze posilovat péci o svou odbornou kvalifikaci. Jeho pracovni moralka by méla

byt miniméln¢ stejné¢ takova, jakou poZaduje od svych podfizenych. Manazer ma byt

Y ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vyddni . Praha : Grada, 2007.
str. 492 — 496.

' KNOOTZ, H., WEIHRICH, H. Management. Praha : East Publishing, 1998. str. 419.

16VODACEK, L., VODACKOVA, O. Moderni management v teorii a praxi . 2., rozs. vyd. Praha:
Management Press, 2009. str. 118.

" DVORAKOVA, Z. Management lidskych zdrojii. Praha : C. H. Beck, 2007. str. 183 — 184.
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dasledny, spravedlivy, reagujici na chovani pracovnikd ve stejnych situacich stejné. Ve

vztahu k podfizenym by nemél favorizovat jednoho proti ostatnim.*®

Komunikace s podiizenymi je typicka ¢innost manaZera. Kazdé sdéleni ma byt
zpravidla impulsem pro dal$i konani. Forma pfedani je velmi dilezitd. Manazerovi je
doporuceno byt rozhodny a srozumitelny pii zadavani instrukci. Podfizenym musi byt

jasné, co po nich manazer pozaduj e

Manazer se dostane do situace, kdy neni spokojeny s praci svého podiizeného. V ten
okamzik uplatiluje vhodnou kritiku. Smyslem kritiky neni potrestat, zesmésnit, ale zlepsit
stavajici stav. Pfima kritika je vétSinou opétovana piimym odmitnutim. Je proto lepsi se
nejprve zeptat podiizeného na jeho ndzor a poté vhodné kriticka slova zasadit
do kontextu. Neni dobré kritizovat pted kolegy a ani bez pfitomnosti kritizovaného. Dal$im
krokem pfi soustavném neplnéni dohod podiizenym je disciplinarni fizeni. Opét neni
ucelem trest, ale snaha o zlepSeni stavu. VyZzaduje se byt disledny pifi tomto fizeni

a spravedlivy. Vystup z tohoto Fizeni by mél byt zapsan do dokumentu.?

Manazer je ten, ktery se stfidavé zamétuje na jednotlivce a na skupinu jako celek.
Je pro ngj tedy dilezité, aby umél odhadnout, ktery pfistup je na misté. V ramci svého
zam&fovani se pisobi na jednotlivé pracovniky, deleguje a posiluje jejich pravomoc,
pracuje se skupinou a vede pracovni porady. Na jednotlivé pracovniky plisobi predev§im
svym prikladem, dile se zaméfuje na vytvoieni pracovnich podminek a piisobi na né
1 vhodnou komunikaci. Od manaZera se ocekava, Ze bude schopen naslouchat svym
pracovnikiim. Diky tomu jim muiZe poskytovat adekvatni zpétnou vazbu a déale na né
vhodné plisobit. Zaroven je dilezita i podpora komunikace neformalni. Hlavnim ukolem je
nalezeni vhodného poméru mezi témito dvéma oblastmi komunikace. Nebyva to snadné,
nebot’ si lidé velmi radi povidaji mezi sebou neformalné, protoze prace byva cCasto

monotonni, tnavna a prili§ naro¢na. Manazer je dalezitym ¢lankem, ktery ma za ukol tuto

8 VEBER, J. Management: zdiklady, moderni manazerské pristupy, vykonnost a prosperita. 2., aktualiz. vyd.
Praha : Management Press, 2009. str. 46.
Y \VEBER, J. Management: zdiklady, moderni manazerské pristupy, vykonnost a prosperita. 2., aktualiz. vyd.
Praha : Management Press, 2009. str. 47.
% VEBER, J. Management: zdiklady, moderni manazerské pristupy, vykonnost a prosperita. 2., aktualiz. vyd.
Praha : Management Press, 2009. str. 48.

18



praci obohatit a optimalizovat podminky komunikace pfi praci. V souvislosti s neformalni
komunikaci je dobré, aby manazer zajistil i mozna témata, kterd souviseji se skutecnostmi
tykajici se existence celé organizace. Podporuje tim zajem o déni ve spoleCnosti a Cini tak
pracovniky jejimi aktivnimi ucastniky. Krom téchto rozhovort musi byt manazer schopen
komunikovat s pracovniky i o nich samych, 0 jejich obavach, nejistotach, pracovnich
a rodinnych problémech, zdmérech a planech. Zde se nejvice projevi jiz zminéna schopnost
naslouchat. Pfi motivaci je dualezité, aby manazer umél vyuzivat vSechny objektivné

dostupné podnéty a stimuly.?

Dobry manazer kazdému pracovnikovi sdéluje bezprostiedné, kdy pracoval
kvalitng, a doprovazi to vefejnou pochvalou. Svému podiizenému také okamzité sdéluje,
kdy praci neodvedl dle dohody, ve stanoveném terminu ¢i V poZzadované kvalité. Pfedev§im
je dulezité, aby se toto odehralo vzdy mezi ¢tyfma oc¢ima. Chybujicimu pracovnikovi
sd¢luje, kde udé€lal chybu, a pomoci analyzy krokti naleznou cestu k napravé. Manazer
nikdy netoleruje Spatnou praci, lenost, nedbalost ¢i nezdjem. Zaroven se dlouhodobé
zabyva problematickymi pracovniky, V pribéhu roku se vSemi hovoii 0 vyznamu jejich
prace, o pifinosu pro skupinu a pro celou organizaci. Kazdy pracovnik sly$i od svého
manazera, ze si ho vazi, ocefiuje vykony, ndméty, pocity a myslenky. Manazer si v§ima,
kdy ma jaky podfizeny problémy a vradmci svych moZnosti je ochoten mu pomoci.

N , Lo s g ge 22
Soucasné se svych pracovnikll pta, co maji radi.

Pfi praci manazera s pracovni skupinou jeho plisobeni orientovano na tym jako
celek. Predev§im manazer je ten, ktery z jednotlivcd dokaze vytvotit dohromady fungujici
tym. Bere v uvahu pracovniky s potifebnou kvalifikaci, kteti spole¢né dokazi spolupracovat.
Diky tomu lze vytvofit synergicky efekt, coZ znamend, Ze vykon skupiny bude vySsi nez
pouhy soucet jejich jednotlivych ¢asti. Manazer by mél o své skupiné piemyslet
programove. Konkrétné jde o schopnost sledovat a dale vhodné utvaret u kazdého
pracovnika pomér mezi jeho vykonnosti, spokojenosti a dalSim rozvojem a to v ramci

celého tymu. Diky tomuto pfistupu miize skupina fungovat efektivné a byt vykonna.

2l BEDRNOVA, E., NOVY, I. Psychologie a sociologie Fizeni . 3., 10z§. a dopln.vyd. Praha : Management
Press, 2007. str. 305 — 307.
2 BEDRNOVA, E., NOVY, I. Psychologie a sociologie Fizeni . 3., 10z§. a dopln.vyd. Praha : Management
Press, 2007. str. 308 — 313.
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V piipad¢€, Ze manazer tuto situaci nezvladne, zacnou se projevovat nékteré problémy. Mezi
nékteré z nich lze zafadit nejistotu pracovnikl. Diky této nejistoté si podiizeni zacinaji
hledat cesty, jak se prosadit, jak dolozit svou nenahraditelnost. Mezi podiizenymi ubyva
ochota spolupracovat, davéra a otevienost. Nakonec se vytvari propast mezi manazerem,
pracovniky a mezi spolupracovniky navzdjem. Diky vSem témto problémiim roste pocet
chyb a nedorozuméni. ManaZzer nenaléza odvahu delegovat, pietézuje se a nezbyva mu cas
na koncepcni praci. V konecném duasledku dochazi k Sifeni pomluv, fam, vznikaji konflikty
mezi pracovniky a projevuje se nedostatek informaci. Pracovnici postupné odchézeji jinam.

¥ , ’ ’ ~rooro . ’ . . ’ 2
Piekonat tato uskali Ize vhodnym poZivanim informaci v ramei pracovnich porad.?®

Pracovni porada je okamzik, kdy se feSi problémy a jsou ovlivilovani vSichni
¢lenové skupiny. Kazdy ma moznost se k projednavané véci vyjadiit. Porada se mlize konat
na pravidelné bazi, mize jit také o informativni nebo koordina¢ni schiizku, poptipadé
o schtizku, kterda ma za cil pfinést napady a mozna feSeni. V neposledni fadé Ize poradu
pojmout i jako setkdni lidi za ucCelem vyfeSeni konfliktni situace. V prvopocatku
pfi sestavovani tymu je dulezité porady konat pravidelné. Cilem je vytvofit atmosféru
skupinové spoluprace. Postupné lze interval schizek zvétsit. Vyhodné byva ptipravu
porady rozdélit mezi ¢leny tymu. ZvysSuje se tim i kompetence pracovnikd a celkova
spoluprace mezi ¢leny tymu. Kazdou schizku je dobré zacit zapisem z minula. Kontroluje
se plnéni ukoll, vyslovuje se pochvala clenim a kritika. Je$t€¢ nesplnéné ukoly
se presouvaji do zapisu nového. Prispévky, které maji piipravené ¢lenové skupiny, jsou
Casové limitovadny a zarovenl ma byt zachovany prostor ucastnika pro vyjadieni svého
nazoru. Trvani porady nema piekrocit hranici dvou hodin. Optimalni jsou schiizky, které
trvaji jednu hodinu. Cilem porad je dojit ke konsensu. Kombinace dialogu a porady
je zékladem pro disledné provadéni fidici prace. Cilem je koordinace ¢innosti ¢lenti tymu

’ rs 7 ’ T, sos . . v 24
a navozeni vzajemné spoluprace. Zvladani téchto aktivit ukazuje na kvalitu manazera.

2z BEDRNOVA, E., JAROSOVA, E., NOVY, |. Manazerska psychologie a sociologie. Praha : Management
Press, 2012. str. 438 — 439.
* BEDRNOVA, E., NOVY, I. Psychologie a sociologie Fizeni . 3., 10z§. a dopln.vyd. Praha : Management
Press, 2007. str. 321 — 325.
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Kariéra manaZera

Uspé$ny manaZer miize pracovat na svém osobnim rozvoji a postupné se v ramci
své kariéry posunout do pozice Spickového manazera. Postaveni Spickového vedouciho
pracovnika vzbuzuje pozornost jak uvniti spoleénosti, tak i na vefejnosti. Usp&$ny manazer
byva vniman jako vyznamnd osobnost v regionu. Kariéru manazert je diilezité cilevédomé
formovat vramci personalniho managementu firmy. Obvykle se vyuzivda metoda
modelovani. Konkrétn¢ jde o 4 skuteCnosti, které se pii této metodé vyuzivaji, tedy
o kariérovou strategii organizace, cilevédomé aktivity manazerl,, situacni okolnosti,

uplatiiované principy a mechanismy kontroly. %°

Kariérova strategie organizace byva povazovana za optimalni model. Manazer zde
relativné pomalu postupuje po zebticku pracovni kariéry. Aby se ptedeslo situaci, kdy
pfesahne strop svych moznosti, je na kazdém stupni zebtficku proveéfovan v ramci
predpokladii a svych schopnosti. Tento pristup lze pouzit jen ve stabilni, dobfe fungujici
spole¢nosti. Program formovani kariéry by mél zahrnovat zjisténi pozadavkll na
zpusobilost a kvalifikaci manaZera v souvislosti sukoly a cili organizace. Soucasti
kariérniho rustu je dilezité ptené rozliSeni pracovni pozice dle naro¢nosti a odpovédnosti.
V ramci kariérni cesty je potiebné normativné vymezit postup jednotlivych skupin
pracovnikt, vymezit jejich konkrétni kariérovou drahu jako rozhodujici akt pro jeho dalsi
plsobeni v dané organizaci. Je nutné stanovit si obsah a ¢asovy plan standardni kariéry

manazera.

Ve spoletnosti Coca-Cola HBC Ceskd republika je mozné prosadit se
na manazerskych pozicich. V ramci vybérovych fizeni je kazdym rokem do manaZzerskych
pozic vybrano nékolik jedinct, ktefi se i poté aktivné ti¢astni na svém rozvoji a pohybuji se

po své kariérni cesté smérem k stanovenym cilim.

% BEDRNOVA, E., NOVY, I. Psychologie a sociologie Fizeni . 3., 10z§. a dopln.vyd. Praha : Management
Press, 2007. str. 352 — 354.
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3  SPOLECNOST COCA-COLA HBC CESKA
REPUBLIKA, S. R. O.

3.1  Vznik a piisobeni spole¢nosti v CR?

Zakladni udaje
Nazev: Coca-Cola HBC Ceska republika, s.r.o.
Sidlo: Praha 9 - Kyje, Ceskobrodska 1329, PSC 198 21
ICO: 41189698
Pravni forma: Spolec¢nost s ru¢enim omezenym
Jednatel: RICHARD MICHAEL SMYTH, dat. nar. 29. ¢ervna 1958
1805 Jongny, Svycarska konfederace, Chemin des Frenes 7

Evropska unie; jednatel je opravnén jednat jménem spolec¢nosti samostatné

Zakladni kapital: 1 872 700 000,- K¢

Piredmét podnikani

Potadani odbornych kurzii, Skoleni a jinych vzdélavacich akci vcetné lektorské
¢innosti. Sluzby v oblasti administrativni spravy a sluzby organiza¢né hospodaiské povahy.
Cinnost podnikatelskych, finanénich, organizaénich a ekonomickych poradcti. Zpracovéni
dat, sluzby databank, sprava siti. Poskytovani software a poradenstvi v oblasti hardware
a software. Vyroba plastovych oball. Prondjem primyslového zbozi. Instalace a opravy
elektrickych strojii a pfistrojii. Vyroba nealkoholickych napoji. Koupé zbozi za tcelem

jeho dalSiho prodeje a prodej. Maloobchod provozovany mimo fadné provozovny.

% CESKO. MINISTERSTVO SPRAVEDLNOSTI CESKE REPUBLIKY. www.justice.cz. [online] 2012 -
2014 verze aplikace: 2.109.1. [citace: 03. 03 2014]. Dostupné z WWW: <https://or.justice.cz>.
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3.2 Poslani a vize spolecnosti

Poslani spolecnosti
»My, zaméstnanci spole¢nosti CCHBC, budeme: poskytovat osvézeni naSim
spotfebitelim, partnery naSim zékaznikiim, vytvafet hodnoty pro nase akcionare,

obohacovat Zivot mistnich komunit.* '

Hodnoty spole¢nosti

Odhodlani znamena byt odhodlan k podavani vyjimeénych vykoni. Clovék potie-
buje byt vnitiné presvédceny k prekonavani tézsich situaci, slozitych krokt.

Tymova prace predstavuje efektivni pfedavani dobrych zkusenosti, podpora kolegu
V dosahovani cili regiondlnich i cilti celé spolecnosti, Cerpani z nejlepsich zdroji, které
jsou v systému k dispozici. Je pravdou, Ze synergie existuje i v této situaci. Kazdy je
¢lenem velké spolecnosti, kde ma svou roli, misto a lohu. Spojenim vSech Uc¢astnikli na
jednom fungovani vytvofi pfidanou hodnotu, ktera je vice, nez prosty soucet jednotlivych
¢lenti.

Zodpovédnost Ize charakterizovat jako Zadouci chovéni_jednotlivce vi¢i svym
kolegim v oblasti dosahovani dohodnutych tkolt a cilt. Kazdy jednotlivec pfispivajici
svou hodnotou do spole¢né pokladny je zodpovédny ze své Ciny a sva rozhodnuti.

Lidé ptedstavuji oblast, ve které je potfebné¢ zaméfit se na vytvafeni takového
prostfedi, v némz jsou vysoce schopni a motivovani lidé velmi dobie pfipravovani,
rozvijeni, podnécovani, respektovani, ohodnocovani, schopni si uzit zdbavy a dosahovat
vysledkd. Jinymi slovy, proto, aby spole¢nost dosahovala vysledkil, je zapotfebi nejenom
systémy, procesy, ale nejdulezitéjsi Casti je lidsky faktor. Je diilezité o néj peCovat.

Kvalita se projevuje v kazdé oblasti podnikani spole¢nosti. Lze ji chapat jako
kvalitu produktt, kvalitu sluzeb pro zédkazniky, kvalitu provozu, ¢innosti na trhu a kvalitu

Vv oblasti fizeni lidskych zdroji. Velky diraz je kladen na kvalitni pifipravu personalu,

# COCA-COLA HBC CESKA REPUBLIKA A COCA-COLA HBC SLOVENSKA REPUBLIKA. Coca-
Cola Hellenic CR. Coca-Cola Hellenic CR. [online] Coca-Cola HBC Ceska republika a Coca-Cola HBC
Slovenska republika, 2010 [citace: 01. 04 2014]. Dostupné z WWW: <http://www.coca-colahellenic.cz>.
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na jeho znalosti a védomosti. Jednotlivé ¢innosti jsou navrzeny tak, aby jejich posloupnost
byla v té nejvyssi efektivité pii zachovani kvalitniho vystupu. %
Cestnost znamena vykonavat praci oteviené a poctivé v souladu s nejvys§imi

etickymi normami.

Vize spole¢nosti

,Nezpochybnitelnd jednicka na kazdém trhu*

Lze si predstavit souhrn ¢innosti, ktery vede k dosazeni vize spole¢nosti. Mezi
hlavni aktivity lze zafadit rozvoj zaméstnanct (jejich védomosti, znalosti, dovednosti,
motivace, kariérni rist a dalsi), dosazeni vybornych partnerskych vztahti se zakazniky
a spokojenosti spotiebitelll (zdkaznici si povazuji tuto spolecnost jako partnera ¢islo 1,
spotiebitelé vnimaji celou spole¢nost jako spravného vyrobce, se spravnym servisem). Pro
uspesné dosazeni vize spolecnosti 1ze uplatnit vyhledavani novych ptilezitosti (uvniti 1 vné
spole¢nosti), budovani a vyuzivani vynikajicich schopnosti celé organizace. Koneckoncii je
mozné zahrnout do souboru vSech téchto ¢innosti i vyborné vysledky v dosazitelnosti
naseho zbozi, jeho dostupnosti, cenové prijatelnosti a aktivace trhu a neustalou optimalizaci

firemnich nakladd.?®

%8 Interni internetova sit’ Intranet spole¢nosti Coca-Cola CCHBC.

» COCA-COLA HBC CESKA REPUBLIKA A COCA-COLA HBC SLOVENSKA REPUBLIKA. Coca-
Cola Hellenic CR. Coca-Cola Hellenic CR. [online] Coca-Cola HBC Ceské republika a Coca-Cola HBC
Slovenska republika, 2010 [citace: 01. 04 2014]. Dostupné z WWW: <http://www.coca-colahellenic.cz>.
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3.3 Dlouhodoba strategie spole¢nosti

Hrou k vitézstvi
Dlouhodobd strategie spolecnosti Coca-Cola Hellenic je znama jako ,,Hrou

k vitézstvi. Spolu s The Coca-Cola Company nasim partnerem v ristu, *

Tuto strategii lze vysvétlit naledujicim zpasobem. Spole¢nost Coca-Cola HBC chce
byt nejlepsim dodavatelem pro své zakazniky, vnima své spotiebitele jako diilezitou
souCast, chce byt divéryhodnou spole¢nosti pro své partnery a Vramci
S talenty a trvalym udrzovanim vysoké vykonnosti. Hlavni principy, které pomahaji drzet
smér plnéni strategie, jsou ,autenticita”, ,,dokonalost”, ,stale se uc¢ime®, ,,zajimame se
o nase lidi“, ,,jsme jeden tym* a ,,vitézime s nasimi zakazniky*, které jsou definovany nize.

Autenticita: Lze si vylozit tento pojem ve smyslu cténi hodnot spole¢nosti, konani
spravnych, nikoliv jen snadnych véci. K zdkazniklim je pfistupovéano s respektem. Kazdy
ze spolecnosti se stavi k otevienosti, spravedlivosti a upfimnosti. Zaméstnanci konaji to,
co tikaji.

Dokonalost: Soucasti celé strategie lze chapat tento bod jako vile byt tim nejvice
udivujicim v rychlosti a v zaujeti pro praci. Cilem je, aby zaméstnanci jednali jako vlast-
nici, aby vytvareli dlouhodobé udrzitelné hodnoty. Lze si pod pojmem predstavit
i dokonalost ve vsech oblastech podnikatelské strategie a dusledného fizeni naklad.

Stale se uc¢ime: Je sem zahrnuto naslouchani druhym a pfirozena zvidavost.; Kazdy

z pracovnikll je zodpovédny za svlij vlastni rozvoj. Zamestnanec se pravidelné stietava
S prijimanim i poskytovanim zpétné vazby. Neboji se riskovat a brat si pouceni
zZ ptipadnych chyb.

Zajimame se o nase lidi: Je mozné divetovat pracovniklim spolecnosti. Tito lidé

jsou dal rozvijeni a je jim predavana odpoveédnost. Kazdy ze zaméstnanct je jiny a to je
dobfe vnimano. Za mimotadny vykon je udé€leno ocenéni. Lze fici, Ze je postarano

I 0 bezpecné a ptijemné pracovni prostiedi, 0 pé¢i o osobni a profesionalni rist lidi

% Interni internetova sit’ Intranet spole¢nosti Coca-Cola CCHBC.
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Jsme jeden tym: Prace v tymu je brana jako velmi silny faktor. Je prosazovéana

spoluprace mezi odd€lenimi, jako K partnerovi je ptistupovano k dodavateliim spolecnosti.
Kazdy ze zaméstnancu je spoleCensky odpovédny, jsou jimi zohlediiovany zajmy skupiny
Hellenic.

Vitézime s naSimi zakazniky: Zakaznici jsou v srdci vSeho, co zaméstnanci

spolec¢nosti délaji. Lze fici, ze je snadné obchodovani se spole¢nosti. Véci jsou délany
spravné hned napoprvé a pii kazdé Cinnosti je pfinaSena piidana hodnota. Na trhu jsou
délana ta nejlepSi rozhodnuti a predstavitelé spolecnosti jednaji vzdy poctivé

a srozumitelné.
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3.4  Struktura spole¢nosti

Ve spole¢nosti Coca-Cola HBC Ceska republika je hlavni vedouci pozici generélni
feditel. Piimo podfizeni jsou manazefi deviti oddéleni. V téchto oddélenich jsou dalsi
urovné fizeni. Nejvice trovni je v obchodnim a marketingovém oddéleni. Zde jsou dalsi
3 manazerské urovné. Konkrétné mluvime o I. stupni fizeni (oblastnim vedoucim prodeje),
I1. stupni fizeni (regionalnim vedoucim prodeje) a IIl. stupni fizeni (narodnim manazerem
prodeje, marketingovym manazerem, manazerem pro komercni sluzby, manazerem
pro klicové zakazniky). Protoze je skladba spolecnosti velmi obsahla, lze vidét nize

na obrazku strukturu TOP managementu a detail obchodniho a marketingového odd¢leni.

Obr. ¢. 1: Organizaéni struktura TOP managementu™

———  Asistentka
Manaier
pravnich sluzeb
Obchednia -_—
marketingovy Reditel pro
feditel wnejsi vztahy
Personalni
feditel
Projektovy
Manater manaier
informaénich
sluieb —

Technickeo-

Finantni feditel provozni feditel

ERysK

Obr. &. 2: Organizaéni struktura obchodniho a marketingového oddéleni®

Narodni manaier prodeje ManaiZer pro komercni
sluzby
Regionélni feditelé CZ a SK . A
Manaier oddéleni
= —  telefonického
RED manaZer prodeje
e | Manaier pro rozvoj
Marketingovy manaZer komeréniho oddélent
CR/SR
7 o Narodni manaZer
ManaZer pro klitové L oddéleni napojovych
zakazniky automatd

%! Interni internetova sit’ Intranet spole¢nosti Coca-Cola CCHBC.
%2 Interni internetova sit’ Intranet spole¢nosti Coca-Cola CCHBC.
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4 PROJEKT VYZKUMU A JEHO REALIZACE

Cil vyzkumu

Cil 1 — Vyhodnoceni mnozstvi a kvality poskytnutych informaci potfebnych
pro znalost procesi, role manaZera u pracovnikti (nové pfijati na pozici manazera).
Cil 2 — Vyhodnoceni kvality poskytnuté podpory pfi procesu adaptace pracovnika

Vv manazerské pozici.

Formulace hypotéz

Hypotéza 1 — H1 ,Nov¢ pfijati manazefi méli dostatek podkladii a informaci
pii vstupu na fidici pozici z hlediska znalosti aplikaci, procest a znalosti své tlohy v roli
manazera.

Hypotéza 2 — H2 | Pii vstupu na tidici pozici méli vytvoreny jasny postup adaptace

a zajisténu dostate¢nou podporu pro vykon své prace.

Stanoveni respondentii a zpisob jejich vybéru

Data, ktera budou ziskdna vyzkumem, budou brana od lidi, ktefi jsou jiZ manaZery.
Stali se jimi intern€é =za poslednich 6 mésici anebo pfiSli do spolecnosti
Coca-Cola HBC Ceska republika z externich zdrojii za posledni 1 rok. Kompletni seznam
téchto lidi je vytvofen personalnim odd€lenim spolecnosti a podléha zakonu o ochrané
osobnich udaji. Je tedy znam pocet respondentti bez jejich inicial. Pocet dotazovanych

manazeri je 11.
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Vybér zpusobu — formy dotazovani

Dotazovani bude organizovano pomoci dotazniku vytvofeného efektivnim
dotaznikovym systémem Survio na internetovém rozhrani. Persondlni odd¢€leni spole¢nosti
vSechny dotazované obesle s privodnim dopisem a zadosti o vyplnéni. Vyplnéni probéhne

pomoci on-line dotazniku pies systém Survio.

Stanoveni zptisobu hodnoceni

Pro hodnoceni odpovédi a pro analyzu dat bude pouzit dotaznikovy systém Survio.
Tento dotaznik bude provadén on — line. Vystup bude pietvofen do formy PDF a bude

pozdéji uveden jako zdroj v citované literature.

Sestaveni dotazniku

V souvislosti s hypotézami byly vytvofeny 4 hlavni okruhy otazek v ptilozeném
dotazniku. Paty okruh otazek piedstavuje vSeobecné otdzky tykajici se tudaji

o0 respondentech. Konkrétn¢ jde o otazky 20 — 24 v dotazniku.

Prvni oblast je zaméfena na aplikace a procesy. Zde je cilem ziskat informace
0 jednotlivych aplikacich, které potiebuje manazer ke své praci a jak snadno Ize informace
o procesech a aplikacich ziskat. Mezi hlavni zjisStované Casti lIze uvést kvalitu poskytovani
informaci, otdzku znalosti manaZerGi vSech procesi souvisejicich S danou manaZerskou
pozici. Lze zde nalézt odpovéd’ na otdzku, jakych prostfedkli manazefi vyuZivali

pti ziskavani informaci o procesech a aplikacich. V dotazniku pijde o otazky ¢islo 1 — 6.

V druhém okruhu otazek je zjiStovano, zda pii pfechodu na manazerskou pozici
znaji respondenti svou roli a zda védi, jaké ocekavani na né bude kladeno. Pii této
prilezitosti je nezbytnd otdzka, zda znaji a maji nastaveny své cile na pozici a v jakém
Casovém horizontu si je se svymi nadfizenymi nastavovali. V poslednich otazkach tohoto

okruhu

29



je zjistovano, co pomohlo pfi zvladani nové role. Tyto otdzky jsou k nalezeni pod C¢isly

7-13.

Tretim okruhem otazek je sledovano s jakou péci a podporou pii zauCovani se
manazefi na nové pozici setkavali. Lze ziskat odpovedi na dotazy, jaké véci jim stacily pfi
nastupu do nové role, co novym manazerim chybélo, jak vnimali podporu (zda byla

dostate¢na ¢i nikoliv). Otazky tfetiho okruhu jsou pouzity pod ¢isly 14 — 16.

Ctvrta a posledni vécna oblast, ktera se tykd piimo dotazovani na kvalitu
zaSkolovani, je nazvéana jako adaptacni plan. Podstatnou ¢asti je zjistit, zda méli manazeti
nastaveny konkrétni plan adaptace, kdo jej sestavoval a zda byl nastaveny dle o¢ekavani

manazera. Tuto ¢ast dotazli je mozné najit pod otdzkami ¢islo 17 — 19.

V prvnich dvou oblastech je dotazovana hypotéza Cislo 1. V ¢asti tfi a Ctyfi je
mozné najit odpovéd’ na hypotézu ¢islo 2. Konkrétni detailni ukazka dotazniku se nachazi
Vv ptiloze I.

Casovy harmonogram dotazovani
Dotazovani respondentti probehlo do konce roku 2013. Béhem mésice ledna a unora

probéhlo vyhodnoceni dotaznikového Setfeni. Spolecna konzultace s personalnim

oddéelenim pomohla K utvoreni konkrétnich aktivit plynoucich z vystupt dotazovani.
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4.1 Vysledky a jejich interpretace *
V této subkapitole Ize nalézt vyhodnoceni odpovédi manazeri na jednotlivé otazky,

Otazka €. 1: Znate vSechny aplikace, potiebné pro vvkon Vasi pozice?

7 dotazanych vSechny aplikace znalo. 4 dotazovani je neznali vSechny.

Obr. ¢. 3: Znalost aplikaci pro vykon prz’tce34

Vybar z moznosti , zodpovezeno: 11x, nezodpovezeno: 0x

Odpovad Odpovadi Podil
Ano 7 63,64 %
Cdstatns 4 36,36 %
Ne 0 0,00 %
B154 %
36,36 %
0,00 %
0% 10% 20 % 0 % 40% 50 % 60 % 70 % 80 % a0 % 100 %
O Ano O Casteénéd B Ne

Otazka ¢. 2: Vite, kde ziskate informace ke v§em potiebnym aplikacim?

Vsichni dotazovani odpovédéli kladné. Védeli, kde mohou informace nalézt.

Otazka ¢. 3: Ohodnot’te podle naro¢nosti dostupnost informaci k aplikacim.

Rozdéleno dle oddéleni.

Pii detailngj$im pohledu na néro€nost dostupnosti informaci k jednotlivym
oddélenim se do poptedi dostalo personalni odd¢leni (témét 41% dotazovanych hodnotilo
toto oddé¢leni jako nejlepSi v podavani ucelenych informaci o potiebnych aplikacich
personalniho razu). 37% dotazovanych hodnotilo na vybornou i dostupnost informaci od

obchodniho oddéleni, odd€leni vypocetni techniky a oddéleni vyroby. Pti pohledu na druhy

% SURVIO. Spokojenost s adaptacnim procesem na manaZerské pozici. [online] 25. 04 2013. Survio, 2013
[citace: 25. 04. 2013]. Dostupné z WWW: <http://www.survio.com/survey/M4B8J1Q6P1P3R8P0OG>.
** SURVIO. Spokojenost s adaptacnim procesem na manazerské pozici. [online] 25. 04 2013. Survio, 2013
[citace: 25. 04. 2013]. Dostupné z WWW: <http://www.survio.com/survey/M4B8J1Q6P1P3R8P0OG>.
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konec ftebticku lze vidét prostor pro rozvoj snadného ziskavani informaci odd¢€leni
marketingu (36% hodnotilo na znamku 6 ze skaly 1-12), oddéleni logistiky (27% hodnotilo
znamkou 6, 9% hodnotilo znamkou 7) a oddéleni financi (27% znamkou 6, 9% znamkou
12). Pii pohledu na graf (obrazek ¢islo 3) lze nalézt u vSech oddé€leni vyskyt jak dobrych
znamek (1-4), sttedni uroven hodnoceni (5-7) a troven horsich zndmek. Na zaklad¢ tohoto

klice byla jmenovana jako piiklad praveé vySe zminéna odd¢leni.

Obr. ¢. 4: Hodnoceni dostupnosti informaci dle oddéleni®

3. Ohodnofte, podle ndrofnosti (1-nejsnadnéjé, 12-nejndrotndjil) dostupnost informaci k aplikacim. Rozdéleno dle
oddéleni.

Matice, vice moZnych, zodpovizena: 11x, 11x, 11x, 18x, 11x, 11x, 11x, 11x, 11x, nezodpovizeno: Ox, O, Ox, O, Ox, O, O, Ox, Ox
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Otazka ¢. 4: Jak hodnotite informace/ manualy k jednotlivyvm aplikacim?

Z pohledu manuald, které mél novy manazer k dispozici k jednotlivym oddé€lenim,
hodnotili respondenti informace v nich jako dostacujici. Nejlépe zhodnoceni dopadlo
oddé€leni financi, jehoz podklady jsou pro vSechny ucastniky takové, jaké ocekévaji.
Oddéleni marketingu a obchodni oddéleni mélo manualy také dostacujici, v jednom ¢i dvou
ptipadech se materialy zdaly byt pfili§ stru¢né. Nejvice struéné podklady mélo odd€leni

logistiky a oddéleni pro spravu chladicich zatizeni (CDE; cold drink equipment). Manualy

% SURVIO. Spokojenost s adaptacnim procesem na manazerské pozici. [online] 25. 04 2013. Survio, 2013
[citace: 25. 04. 2013]. Dostupné z WWW: <http://www.survio.com/survey/M4B8J1Q6P1P3R8P0OG>.
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a podklady pro ziskani informaci z odde€leni vypocetni techniky byly vnimany jako
dostacujici nebo spise piili§ obsahlé. Za nejvice obsahlé podklady povazovali respondenti
materidly od personalniho odd¢€leni. PtilisSnd obsahlost mize byt nakonec vnimana jako

velmi tézko uchopitelna pii situaci, kdy ma manazer néktery z manudli pro fizeni

personalnich véci aplikovat.

Obr. &. 5: Hodnoceni informaci, manuali dle odd&leni®

persondlni ITIEN
distribuce 30,00% 80,00 %
finance 90.00%
obchodni odd. | 10.00% 0,00%
IT| 10,00% 60,00 %
vyroba 3000% | 0,00 %
logistika o | 0%
CDE 3000% | 5000%
marketing 2000% | 0,00 %
0% 10% 20% 3% 40% 50% 80% 70% BD% 90%  100%
O pfilié struéné O dostaéujici B zbyteéné cbsahlé B nevim

Otazka €. 5: Znate vSechny procesy, které s novou manazerskou pozici souvisi?

Znalost procesti na manazerskych pozicich obsazenych novymi lidmi z hlediska
obchodnich procest byla Gplna. Z oblasti manazerskych procesu se 2 respondenti vyjadfili

zapornou ¢1 nazorove nespecifikovanou odpovédi.

Otazka €. 6: Které zdroje jste vyuzival/a pri ueni procesi potiebnych pro

vvkon vasi pozice?

Nejvice pomohlo pfi uceni se novym procesim konzultovani se svymi kolegy
a takto postupovali vSichni respondenti. 8 z nich je$té konzultovalo se svym nadiizenym.

Sesti dotazovanym pomohla ti¢ast na $kolen.

% SURVIO. Spokojenost s adaptacnim procesem na manazerské pozici. [online] 25. 04 2013. Survio, 2013
[citace: 25. 04. 2013]. Dostupné z WWW: <http://www.survio.com/survey/M4B8J1Q6P1P3R8P0OG>.
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Otazka ¢. 7: Védél jste, co je od vas o¢ekavano v nové manazerské roli?

Respondenti védéli, co se od nich ofekavalo. Kazdy odpoveédél kladné.

Obr. &. 6: Znalost oekavani v nové rolic’

obchodni cila 100,00 %
fizeni tymu 100,00 %
0% 0% 0% 30 % 40 % 50 % 60 % 70 % a0% 90 % 100%
O e O me

Otazka ¢. 8: Po jaké dobé jste si sam nastavoval své cile?

Se svymi nadfizenymi ¢i sami si nastavovali cile jiZ béhem prvnich 3 mésicii a to

v 8mi piipadech dotazanych.

Otazka €. 9: Vite, co obnasi manazerska role v CCHBC?

Vsichni chapali, co obnasela manazerska role v CCHBC.

Otazka ¢. 10: Uved’te, prosim, co konkrétné, z hlediska vedeni tymu, pro vas

bvlo nejobtiznéjsi v prvnich 6 mésicich vasi pozice.

Respondenti se pii zaskolovani potykali s mnohymi piekazkami, které pro né
znamenaly obtizné, naro¢né situace. Mezi takové Cinnosti patfil time-management,
leadership, odhadovani plnéni cilii a jejich nastavovani, pieneseni ziskanych zkuSenosti na
syst¢ém CCHBC, zvladnuti HR procesl a zpétné vazby, stanoveni priorit, Casova naro¢nost
pfi predani vSech informaci ke stavajici pozici a zaroven pievzeti vSech informaci nové

pozice, budovani své autority v tymu.

Otazka €. 11: Jak jste se ucil/a ziskavat informace potiebné pro vykon vasi po-

zice?
Vsichni vyuzili znalosti svych kolegt, k tomu se 9 respondentii obratilo i na svého

nadfizeného. 3 dotdzani ziskali informace z internich Skoleni a 4 pii kazdodenni praci.

3" SURVIO. Spokojenost s adaptacnim procesem na manaZerské pozici. [online] 25. 04 2013. Survio, 2013
[citace: 25. 04. 2013]. Dostupné z WWW: <http://www.survio.com/survey/M4B8J1Q6P1P3R8P0OG>.
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2 konzultovali s prislusnym oddélenim, po 1 dotazaném bylo vyuzito externiho $koleni
a vlastni predchozi zkuSenosti. Zadny z dotazovanych nevyuzil ziskani informaci od

personalniho oddéleni.

Otazka ¢. 12: Co vam pomohlo zvladnout novou roli?

Tito lidé zvladali novou roli diky své vnitini motivaci, podpoie kolegii, nadfizenych

a diky vlastni zkuSenosti.

Otazka ¢. 13: Jak dlouho trvalo vaSe zaSkoleni v nové pozici (do uplného

prevzeti zodpovédnosti?

Celkova doba zaskoleni na nové pozici trvala 46% dotazanych maximalné 3 mésice.
27% respondentt se zvladlo zaSkolit do Uplného pievzeti odpoveédnosti za delsi Casovy tsek

nebo za krat$i dobu nez 3 mésice.

Obr. &. 7: Doba trvani celkového zaskoleni®

0% 109% 20% 30 % 40% B0 % 60 9% T0% 80 % 00 9% 100 %
O doimésice OO doZ2mésich B do3mésich B dodmésict B dale

Otazka ¢. 14: Kdo vam nejvice pomohl v pocéatcich?

V otazce tykajici se podpory respondenti nejCasteji zminovali své kolegy (82%), své
nadiizené (64%) a asistentky (27%). Trenéii pomohli v 18%, tym pomohl v 9%, kazdy sam

si pomohl v 18%.

%8 SURVIO. Spokojenost s adaptacnim procesem na manazerské pozici. [online] 25. 04 2013. Survio, 2013
[citace: 25. 04. 2013]. Dostupné z WWW: <http://www.survio.com/survey/M4B8J1Q6P1P3R8P0OG>.
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Otazka ¢. 15: Co jste nejvice postradal /a v ramci podpory na pocéatku prevzeti

pozice?

Pfi dotazu, zda manazerim néco chybélo, odpovédéli z 45% zéaporné (nechybélo

nic) a 36% dalSich manazerti chyb¢la kvalitni Skoleni, zauceni do jednotlivych procest,
18% dotazanych chybél ¢as na zaskoleni, 9% manazerim chyb¢l strukturovany zaSkolovaci

systém.

Otazka €. 16: Bvla podpora jednotlivvch oddéleni pro vas v pocatcich

dostacujici?

Kazdy z dotazanych povazoval podporu svého okoli jako dostatecnou.

Otazka ¢. 17: Kdo vam stanovil jasny plan adaptace?

7 manazerd mélo stanoveny adaptacni plan od svého natizeného, 1 manazer mél
stanoveny plan od personalniho odd¢leni. U tfech respondentd nebyl tento plan zaskoleni

stanoveny vibec.

Otazka ¢. 18: Co v adaptac¢nim planu povazZujete za nejprinosnéjsi?

Diky tomuto planu bylo pfinosné pro nové manazery ziskani zpétné vazby na svou

¢innost od nadfizeného a definovani si odpovédnosti.

Otazka €. 19: Co jste v adaptac¢nim planu naopak postradal/a?

Naopak se respondentim zdalo nedostatecné vypracovani podrobné&jsiho zpracovani

jednotlivych krokti zaskoleni (pfilisna obecnost v adaptacnim planu).

Otazka ¢. 20 — 24: Doba na manazerské pozici, nastup interné ¢i externé,

predesla manaZerska zkuSenost, zastupce jakého oddéleni, pocet podrizenvch.

V neposledni fadé je dilezité zminit, jaci respondenti se pruzkumu tcastnili. Jde
o 10 lidi z obchodniho oddéleni a lpracovnik z vyroby. Na pozici v dobé dotazovani byli
VvV rozmezi od 6 mésici do 2 let. Vybrani do role manaZera byli na zéklad¢ interniho fizeni
(6 osob) a externiho fizeni (5 osob). 7 osob mohlo uplatnit své manaZerské zkuSenosti

| Z piedeslych pozic. Nejéastéji maji 6-9 podiizenych.
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Shrnuti vyzkumu:

Dv¢ tietiny dotazovanych znalo vSechny aplikace potiebné ke své pozici a védélo,
kde potfebné informace nalézt. Dostupnost né€kterych informaci nebyla vzdy na arovni,
kterou novi manazefi pozadovali. Nékteré manualy zcela neodpovidaly pozadavkim
dotazovanych piedevsim z hlediska piehlednosti a obsahlosti. Jako piiklad nepiehlednosti
a obsahlosti 1ze uvézt podklady personalniho oddé€leni. Kazdy z manazert pochopil roli
manazera v CCHBC. Pro spravnou adaptaci v nové roli mély dvé tretiny dotdzanych
stanoveny svij adaptacni plan. Konzultovali jej predevSim se svym nadfizenym.
Nejobtiznéjsi pro manazery byl ,,boj* s Casem, dostatecnd zpétna vazba, spravny leadership,
stanovovani si priorit @ plnéni cili. Pfi adaptaci pomoc pfinesli piredevsim kolegové
a nadfizeni. Nejvétsi piekazky pii zaskoleni byly asova naro¢nost a neexistence uceleného
Skoliciho systému. VSem ke zvladnuti adaptace pomohla i1 vlastni motivace a zkuSenosti

Z predeslé pozice.

Pti kroku hodnoceni hypotéz Ize vidét nasledujici.

K hypotéze 1: H1 ,,Nov¢ pfijati manaZeti mé&li dostatek podkladl a informaci pfi
vstupu na fidici pozici z hlediska znalosti aplikaci, procesti a znalosti své ulohy v roli
Manazera.*

Dotazovani znaji postup, jak se dostanou k informacim, problémem je zajisténi
rovnomeérného souboru informaci ze vSech oddéleni. Z dotazniku plyne, Ze manazefi znaji
svou roli. Po celkovém zhodnoceni z dotazniku vyplyva, ze hypotéza H1 neni potvrzena.

Proto je nutné se zaméfit na Gipravu vstupniho zaSkolovaciho programu.

K hypotéze 2: H2 ,,Pfi vstupu na fidici pozici méli vytvofeny jasny postup adaptace
a zajisténu dostate¢nou podporu pro vykon své prace.*
Dotazovani maji nastavené své plany. Pii zauceni se do nové role pomahalo manazerim
Siroké okoli. Dotazovani postradaji vétsi Sifi adaptaéniho planu. Je vniman jako pfilis
obecny. Hypotéza H2 se potvrdila pouze z ¢asti. Soucasti uprav vstupniho zaskolovaciho

programu je zaméteni se na proces adaptace.

37



5 STRUKTURA A OBSAH ZASKOLOVACIHO
PROGRAMU

Ve spolupraci S persondlnim oddélenim spolecnosti CCHBC byl vytvoien
strukturovany postup zaskoleni manazerti v novych pozicich. Tomuto vstupnimu programu

se fika ,,Managerial O&I““- manaZerské vstupni Skoleni.

Cilem je pfipravit interné ¢i externé vybraného manazera na svou roli, a zaroven jej
proskolit v oblasti procesi a pravidel, které bude ke své praci potiebovat. Program ma

napomoci dosahovat ¢innosti, které jsou uvedeny v nasledujicim odstavci.

Manazer ke své praci potiebuje dostateCnou sebedivéru, a proto se uvedeny
program ma zaméfit na zvySeni manazerské sebedivery. Program mé pomoci zvysit
vykonnost zaméstnanct. Toto vstupni Skoleni mé zajistit, ze veSkeré persondlni manaZzerské
procesy jsou provadény spravné a stejné napii¢ celou spole¢nosti. Nedilnou soucasti celého
vstupniho Skoleni je také pomoc V prohlubovani loajality zaméstnanci vuci svému
zamé&stnavateli. Zamé&stnancim je dilezit¢é dat informace o politice spolecnosti,
0 pravidlech a omezenich a zaroven pravidla musi byt v souladu s platnou legislativou.
Uvedené okolnosti jsou zapracovany nové do vstupniho Skoleni. V ramci starého procesu
zaSkoleni byly pouzivany informace 0 personalnich manazerskych procesech mezi

stavajicimi a nové€ pfijatymi manazery. »

Z vyzkumu plyne, Ze néktefi manazeti nemaji vSechny potiebné aplikace ke svému
vykonu prace. Proto je ve vstupnim Skoleni nové zafazena Cast, ktera se tyka pouzivani
procest v souvislosti s fizenim lidi. Na tyto aplikace jsou nové pfipravené manualy, které
ma kazdy po absolvovani Skoleni osobn¢ k dispozici. Jednotlivé systémy se tykaji procesi
zadavani pozadavku na ziskdni nového podiizeného, na upravu platebnich podminek,
na planovani rozvoje podfizenych, na tvorbu dochazky a podobné. Doposud se tyto
systémy nedostatecné vysvétlily a zéarovenn pro tyto HR manazerské procesy nebyly

nastavené jednotné funkéni manudly. Diky informaci od respondenti o pfistupu

% Interni materialy personalniho oddélni spole¢nosti Coca-Cola HBC.
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k informacim a zaroven i kvuli slozitosti podkladi od personalniho oddéleni, je vytvoreny
jednotny Skolici program zaméfeny na pochopeni a fungovani procestt HR managementu.
Procesem budou prochazet jak novi manazeti tak i stavajici. Timto se docili jednotného
vnimani a chapani podstaty pouzivani. Manudly muzeme nalézt na intranetové siti
spole¢nosti CCHBC. Jsou zde popsany jednotlivé konkrétni situace, se kterymi se manazer
potkava. Podle navodu dokaze sam postupné dosdhnout potiebné aktivity v ramci HR
managementu. Jde o aplikace s intuitivnim prohliZenim a jednoduchym ovladanim. Do této

podoby budou postupné ptedélana vSechna skoleni tykajici se HR managementu.

Nové nastupujici manazefi Ostatni manazerské procesy znaji. Co vSak povazuji
za dulezité, je dostupnost informaci, které umozni zlepSovani se v téchto procesech.

Dostupnost procesii vyfesi jednotné tlozisté na intranetu (interni internetova sit’).

Jak probéhne konkrétni forma Skoleni na HR procesy? Prvni oblasti manazerskych
procest je pochopeni manazerské role (zodpovédnosti, zdokonalovani se v leadershipu).
U novych manazeri, ktefi nastoupi z externiho prostiedi, je diileZité si tuto roli vysvétlit
a nastavit stejné vnimani na obou stranach. Manazefi, kteti dosahli interniho kariérniho
postupu, jsou velmi dobfe informovani a zcela dobfe chdpou, jakou roli maji plnit.
Zdokonalovani ve vedeni lidi napomiize vytvorené Skoleni ve tiech etapach. Jde o Skoleni
,Passion to lead”. Zde si manazefi zlep$i schopnost vyuzivat v praxi situacni styly vedeni.
Mohou si osvojit zakladni komunikaéni nastroje, které vedou k uméni motivovat svij tym.
Poté mohou manazefi prohloubit své znalosti a dovednosti v koucovani, v poskytovani
zpétné vazby, kterd je predev§im motivacni. V dalsi ¢asti je proskoleno uméni hospodatit
s Casem time-management pro zvladnuti vSech ¢innosti. V posledni ¢asti tohoto $koleni se
manazer nau¢i zvladat obtizné situace, zvladat konflikty. Bude umét efektivné vyuzivat

potencialu svého tymu.

Druhou manazerskou oblasti v rdmci Skoleni je vybér a adaptace. Do této skupiny
Skoleni Ize zatadit zamysSleni se nad situacemi a diivody, pro¢€ lidé odchéazeji ze spolecnosti,
mira fluktuace v tymu, v celé spolecnosti, posun svych podfizenych interné v Kariérnich

ambicich. Aby bylo mozné podiizené posunout v motivaci, je dulezité s lidmi hovofit, umét
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podtizené pochvalit i sdélit ptipadné nedostatky a pripominky k vykonané praci. Cestou ke

zlepSeni procest je nutnost vyhodnocovat zpétnou vazbu.

Efektivni zaSkolovani novych pracovnikii, manazerd ma vliv i na sniZovani
fluktuace a motivace pracovnikii. Tietim pilifem je oblast rozpoctu, odménovani
a motivace. Rizeni rozpoétu v souvislosti se mzdovou politikou v tymu je dulezitym
tikolem manaZzera. Ulohou manaZera je vytvofit transparentni a spravedlivy systém
odménovani a motivace. Proto si v ramci tohoto $koliciho modulu novacek vyzkousi
proces pridélovani penézni odmény. Nauci Se pracovat se systémem zakladnich odmén a
motivacnich zasluh. Zjisti, jaka jsou méfitka pro uznani odmény. Do uvedené oblasti
tréninku patii i problematika kazenskych prohieskd a postihti. Manazer pochopi, ze postihy
nemaji pouze finalni feSeni formou ukonceni spoluprdce, nybrz jde i o karna preventivni

opattent.

Ctvrtd Cast se zaméfuje na vykon a jeho zvySovani. Nové piijaty manazer se zde
nauci, jak spravné vykon podiizenych vyhodnocovat, a co je optimalni vykon. V uvedené
¢asti tréninku se sezndmi s postupy stanovovani cilti na principu SMART (specifikovany,
méfitelny, akceptovatelny, redlny, ¢asové ohrani¢eny). Na zakladé téchto principil si je
schopen vytvofit individudlni rozvojovy plan. Manazer si pfimo vyzkousi, jak pomoci
se sestavenim tohoto IDP (individualni rozvojovy plan) planu pro svého podiizeného.
Pfi sestavovani rozvojového planu se muze manazer potkat s nejriznéj§im uskalim
a vpraxi na n¢ bude piipraven. Diky sestaveni adaptacniho planu lze pfijit na to,
jaké pozitivni dopady muze prinést. Posledni dilezitou oblasti je oblast prava. Dobra
informovanost 0 pracovnim pravu je povazovana za nutnost. Zde se postupné dozvi, jakym
zpusobem muze postupovat v souvislosti s personalnim feSenim v ramci svého tymu.
Nejbéznéjsi situace, se kterymi se 1ze potkat jsou zpusoby ukonéeni pracovniho poméru,
okamziky umoziujici provedeni ukonceni pracovniho poméru. Do problematiky je mozné

zahrnout znalost nalezitosti jednotlivych druht smluv a dohod.

V procesu adaptace a nastaveni cilli se spole¢nosti podafilo vytvofit uceleny pohled
na problematiku vzdélavani novych manazerii. Potfebou je vco nejkratSim case

s maximalnim uspéchem pomoci novackim zapojit se do procesu. Hlavni prioritou je
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identifikace Cinnosti, aktivit a situaci, které jsou pro novacka piekazkou, ¢i jsou obtizné,
se kterymi potiebuje pomoci. Dulezitou soucasti je i spravné pochopeni hodnot spolec¢nosti.
V jedné Casti je psano o existenci tymové spoluprace. Lze povazovat za dulezité vyhnout
se thned na zacatku piipadnému nedorozuméni uvnité v tymu. V tomto smyslu je nutné
nového manazera podpofit a vyvolat u néj pocit sounalezitosti. V neposledni fad¢ je potieba
nastavit na zacatku spoluprace vzajemna ocekavani vykonu. Tato ocekéavani je vhodné
zapsat a stanovit si postupné jednotlivé tuseky v Case, kdy bude probihat kontrola

a konzultace.

Pro adaptacni proces zaSkolovani novacklli na manazerské pozici je nastaven

nasledujici vécny postup:

1) Orientace v novém prostiedi — cilem je pomoci novému pracovnikovi se
zorientovat v chodu celé spolecnosti (v pfipadé externé piijatého ¢lovéka), je planovano
postupné zapojeni do spolecnych aktivit. Je dulezité, aby kazdy pracovnik pfesné znal,
jakou pracovni pozici ve struktuie spolecnosti ma, jaka je struktura spole¢nosti a oddéleni.
Pracovnik musi byt seznamen se souborem benefitdl pro zaméstnance spolecnosti. Do
uvodniho seznameni se spolecnosti patii i seznameni S cili spole¢nosti a vymezeni podilu
pracovnika na plnéni celkového podnikového cile. Do uvodniho S$koleni nového
zamé&stnance patfi 1 soubor technicko- administrativnich aktivit (napf. podpis smlouvy).
Soucésti jsou 1 povinné tréninky zaméfené na vlastni rozvoj a tréninky zvysujici vykonnost

tymové prace.

2) Integrace — vtéto casti dochazi kpovinnému nastaveni individualniho
adaptacniho planu. Etapa se =zabyva dalsim Skolenim (napfiklad Skoleni na
time-management ¢i $koleni na prohloubeni schopnosti pracovat s informacemi, jak vést

lidi apod.). Pravideln¢ probiha hodnoceni s nadfizenym manazerem.

3) Zapojeni — socializace manaZera, spociva v zapojeni nového manazera do
riznych siti (spoluprace s dalsimi kolegy, ziskavani dalSich kontaktli), budovani vztaht,

objasnéni pfinosu prace a aktivit ve vztahu k celkovému uspéchu spole¢nosti. Soucasti této
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etapy jsou dalsi aktivity spojené s procesy napti¢ celou spole¢nosti. Nemusi se nutn¢ tykat
pouze daného tymu.
4) Vyhled do budoucna — zde dochazi k monitorovani vyvoje situace, méfeni

efektivity vykonu ¢i pravidelné podavani zprav pro zpétnou vazbu.

Obr. &. 8: Proces adaptace®

Orientace Integrace Zapojeni

Manazefi by méli mj. aktivné pfistupovat k postupnému zdokonalovani svych
dovednosti. Vstupni informace ziskaji na pravidelnych tymovych poradach a riznych
typech tréninkd a Skoleni. Zde dostanou navod, jak v jednotlivych situacich reagovat, jaké
metody manazerskych dovednosti pouzit. Ziskané informace je nutné poté pouzivat v praxi
a zkouset, jak konkrétné funguji v jednotlivych cCinnostech. Dalsi specifickou formou
vzdélavani novych manazert je koucink a mentoring. Pro pfipad, ze je potieba usetfit ¢as
s dojezdem na $koleni, 1ze vyuzit i rychlejsi formu skoleni. Jde o e-learning. Zde jsou
programy, které¢ nevyzaduji konkrétni praktické ukazky. Jsou vzdy zakonceny formou
souhrnného testu. Napiiklad jde o znalost pracovniho prava apod. Pro zaclenéni nového
manazera do tymu a jeho Socialni zaclenéni, 1ze vyuzit dal§i formy napt. neformalni obéd.
Zde je mozné prodiskutovat situace, které jsou na prvni pohled obtizné. Pro zlepSeni
profesiondlnich dovednosti slouzi 1 spravné nastavené osobni plany. Mezi dal§i moZnosti
a zdroje ziskani informaci patii intranetova sit’ ¢i brozury. Aby bylo mozné dosahovat
pozitivnich vysledkd, musi byt manazer dostatecné komunikativni, zvidavy, vyzadovat
a oCekavat zpétnou vazbu. V neposledni fad¢ je nutné zminit 1 eticka pravidla, kterd by

méla byt napliovana jak zaméstnancem, tak spolecnosti.

“0 Interni materialy personalniho oddélni spole¢nosti Coca-Cola HBC.
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ZAVER A PRINOS ZPRACOVANI TEMATU BAKALARSKE
PRACE

V zavéru bakalarské prace se zaméfim na shrnuti a vyjadfeni pfinosu zpracovani

pro spolec¢nost CCHBC.

Na samotném zacatku pii vybéru tématu jsem se zamyslela nad tim, jak prispét
svym studiem na vysoké skole svému zaméstnavateli. V tématech bakalatrskych praci jsem
nalezla oblast fizeni lidskych zdroji. To mne inspirovalo natolik, Ze jsem se spojila
s kolegy z personalniho oddéleni a domluvila si osobni schiizku. Cilem bylo upfesnit téma,
které by mohlo pomoci Vv souvislosti planovanim RLZ. Na doporu¢eni jsem zadala
spolupracovat na vytvofeni uceleného postupu pii zaSkolovani novych pracovniki na
manazerskych pozicich. Diivodem bylo nekoncepéni proskolovani. Externi manazefi, ktefi
nastoupili do spole¢nosti, byli pozvani na vstupni $koleni, které¢ bylo obecného razu. Poté

bylo vSe jiz v rukach dané osoby a nadiizeného manazera.

Z uvedeného divodu doslo k ziskani vstupnich informaci od manaZert, ktefi za
posledni ¢asové obdobi postoupili z pozice novych pracovnikli na stalou pracovni pozici.
Pro zjisténi informaci byl vytvofen dotaznik, ktery mél za cil odhalit, které pracovni oblasti
mohou byt pro manazery obtizné. Na zaklad¢ zjisténi od manazerti byly vytipovany

konkrétni oblasti pro skoleni a trénink novych manazeru.

Zvyseni profesionalni piipravy nové piijatych manazerd se projevi ve schopnosti
se rychleji zapojit do béznych ¢innosti spole¢nosti. S timto cilem jsou navrzeny inovace
v adaptacnim procesu V jednotlivych krocich. VySe jsou popsany 4 ¢asové a vécné kroky,
které vedou k rychlejsi adaptaci nového pracovnika do spolecnosti. Navrzeny proces vznikl
spolupraci se stavajicimi manazery, kteti se podileli na postupném upravovani jednotlivych
Casti a procest. Vysledkem je vytvofeni specifickych manudali pro jednotlivé typy

zaSkolovani pracovniki, které jsou K dispozici na interni internetové siti.
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Hlavni pfinosem spoluprace na zaskolovani novych pracovnikii je skutecnost,
ze proces zaskolovani je realizovan aktivné od dubna roku 2014. Na zaklad¢ stanoveného
postupu, kazdy novy manazer piesné vi, jaky typ Skoleni v jakém casovém useku bude
absolvovat. Zaroven na intranetu najde vSechny potiebné informace (pfirucky, manualy)
pro realizaci Skoleni. Informace na intranetu budou aktudlné inovovéany a doplnovany.

Vznikly material (manual) je bez vyjimky interni informaci spole¢nosti Coca-Cola HBC.
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PRILOHY

PRILOHA 1 Dotaznik zji§téni spokojenosti manaZeri s adaptaénim procesem

spokojenost s adaptatnim procesem na manalerské pozici
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Wil pronim ol munoT meedh S vpdeien nderdupc e doraraiy

1. ZTnite veechmy apllace, pothebad pro vikon vasl porsT

A
0 Cimecra
]

2. WVite, kde rhiiie infarmaese & viem polPobrgm aplibacimT
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5. Zndte viechny grocesy, kterd s novou manadershou poricl souvis?

o L nevim

ebchoded procesy (o] o) Q

oAt e procety (o] o (o]
6 Kterd advoje jste vyudival/a pi utend procesh potrebnych pro vikon vaM pozice?

0O manully

0 sholent

0 sop

O ronxutuace s holegy

0 weaultace s nadrinemim/-ou

© viasni shutenos:

0 jné 0da

O jné adroje
7. Vedel/a jste. o je od vis otekdvino v nové manalenské roll?

(o)

0
cbchodel cile o
Pl tyera o
£ Po jaké doba jite s sam/s nastavoval/a cile?

© 1-3 masice
Q 44 mesicd
O7avin

9. Vie co ctndnl manaderskd role v CCHBC

Qe
O

10, Uvedte pronim, co konkritng, : Medivka vedon! tmu, pro vis byl nefobtEnefil v prvnich 6 mankich vasl
m

1L Jak jste se util/a riskivat informace potebemd pro viken vatl porice?

O slegowt

O sadrizeny

] mteeni shotend

O HR

O vasa predchos! atenosy

O exerni tacient

O sonratrace s prishenm oddtienim
0O o0 sardodennd pric
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12.  Co vim pomobio rviddnoet novou roll (strucnd, keekréene)?

13, Jak diouho trvalo vase zaskoleni v nowd pozid (do dpindho prevzet! zodpovednosti)?

O & 1 maka
O %0 2 masicd
O & 3 mankd
O %o & masicd
O die

14, Kdo vim nejvice pomold v potitcich?

O wolegovt
O nadeizens
O wens
O =
0 asstenta
O jsssm
15.  Co pte nejvice postrddal /a v rdmal podpory na petithu preveet! porice!
D cas na zasiciond
O spolugrice ¢ jogmi odd
O stevkaurovany atholovadd sysobm
O vnalend 3 podrobnd zathckend do Jednotivich sémat/ procesd dand posice
S
16,  Byls podpora jednotivich oddelond pro vis v pocitcich dostatupicl?

vate oddtieni
P23 cdderv
primi kolegove
nadtoend
podrizent
HR
17, Kdo vdm stanovll fasnd plin adaptace v nowé porkl!

O aadriony

Q persondiai 084
O trenkr /o

O mido

000O0O0O0 %}
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10. Co v adaptatniém plinu povalujete 7a nojptinosndil

19. Co jste v adaptacnim plinu nacpak postridal/aT

20, Jak douho jste ve stivajici manaderské poricil

© mént nez ) misice
Q 3.0 maskcd

Q 7-12 mesicd

QO §-2 roly

©Q dée na2 2 rowy

21, Na munalerskou pozici v COHBC jite postoupd /a?

Q iszemt
Q exteme

22, Mal/a e predchosd rhutenosti v manaderihd posici?
Qe
O™

23,V jakim cddalond piscbite?

© Obchodnl
QO Vyrcha
O Finanesd
© Markenieg
QO Lopmia
O S

28, Kolik podnizenych mite?

Q12
O35
Q68
O 10 2 vike

Dttagerne 23 Vase odpoviddl 3 a8 venoy 3 vipiatel tohoeo dotasnia
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