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Abstract

DOLEZALOVA, L., Corporate culture and its influence on the HR function manage.
Bachelor thesis. Brno: Mendel University, 2017

The bachelor’s thesis focuses on the influence of corporate culture on the HR func-
tion manager. Review of literature on the issue is at the start. Then the particular
branch of McDonald's is analyzed. Recommendation for line managers for correc-
tive’s measures to adjust corporate culture is in the end.
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Abstrakt

DOLEZALOVA, L., Vliv podnikové kultury na persondlni funkci manaZera.
Bakalarska prace. Brno:Mendelova univerzita, 2017.

Bakalarska prace se zaméruje na to, jaky ma vliv podnikova kultura na personalni
funkci manazera. Nejprve je proveden literarni prehled k dané problematice. Na-
sledné je analyzovana konkrétni pobocka spolecnosti McDonald's. V dalsi ¢asti
prace jsou liniovym manazertim doporuceny napravna opatieni pro tpravu podni-
kové kultury.
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1 Uvodni ¢ast

1.1 Uvod

Podnikova kultura existuje ve vSech organizacich. Lze fici, Ze ji tvoii nejrizné;jsi
postoje, nazory a predstavy, kterym se zaméstnanci dané spole¢nosti ve svém cho-
vani podrizuji. Tato bakalarska prace by méla ¢tenaiim tento pojem priblizit tak,
aby si dokazali predstavit jeho vyznam.

Tato prace poukazuje na firemni kulturu konkrétni restaurace McDonald’s,
ktera si ale kviili internim zaleZitostem nepreje byt uvadéna. Jsou zde rozebrany
jednotlivé prvky, které tvori podnikovou kulturu.

Cilem této prace je zpracovani navrhu na mozné upravy podnikové kultury,
konkrétné se zaméruje na symboly, ritudly, hodnoty a osobnosti. Zpracovani navr-
hu spociva v doporuceni liniovym manazertim, jak mohou kultivovat podnikovou
kulturu ve vztahu k zaméstnanctim a ve vztahu k vnéjsimu prostiedi.

Vramci bakalatské prace je provedena regresni analyza, kterd poukdazala
na vliv vlozenych nakladi do rozvoje a vzdélavani pracovnikii na produktivitu pra-
ce. Dale je zde provedeno dotaznikové Setieni spokojenosti zakaznikii navstévuji-
cich tuto restauraci. Dotaznik se zaméfuje na spokojenost zakaznikii se zamést-
nanci, s produkty, ¢i na jejich povédomi o podnikové kultufe v této organizaci.

V prvni casti bakalarské prace je vycet literarni reSerSe, kterd se zaméruje
na pojmy a souvislosti spojené s podnikovou kulturou a personalni funkci manaze-
ra. Ve vysledkové Casti je popsana restaurace McDonald’s, historie, organizac¢ni
struktura zaméstnanct, forma podnikani fransizing a vedeni spole¢nosti. Poté se
prace soustiedi na prvky podnikové kultury tohoto podniku a jejich vymezeni. Re-
gresni analyza dale zkouma vliv nakladl vloZenych do rozvoje a vzdélavani pra-
covnik, jakoZto zastupce persondlni funkce manaZera a produktivity prace, ktera
zastupuje hodnotu spolecnosti. V neposledni radé je provedeno dotaznikové Setie-
ni, které se zameéruje na spokojenost zakazniki s celkovym chodem restaurace
a jejich povédomi o podnikové kulture této organizace. Na zavér této prace je roz-
vedena diskuze vysledkil a nasledné rozepsana doporuceni pro liniové manazery,
jak mohou kultivovat podnikovou kulturu vzhledem k pracovnikiim a k vnéjSimu
prostredi podniku.
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1.2 Cil prace

Cilem bakalarskeé prace je zpracovat navrh moznych uprav podnikové kultury. Ten-
to hlavni cil bude rozdélen na 3 dil¢i cile a to na zpracovani prvki podnikové kul-
tury, konkrétné se prace zaméri na symboly, ritudly, hodnoty a osobnosti. Dalsi
podcil bude zjistit, zda se ovliviiuji ndklady vloZené do rozvoje a vzdélavani pra-
covniki a produktivita prace. Prvni velicina zastupuje funkci personalniho mana-
Zera a druha poté predstavuje hodnotu podnikové kultury. Poslednim cilem bude
zjistit spokojenost zakaznikii s chodem restaurace a celkové povédomi o podniko-
vé kultufe v této spolecnosti.

V literarni ¢asti prace jsou vysvétleny pojmy podnikova kultura, prvky podni-
kové kultury, personalni manazer a dale je zde vymezena funkce personalniho ma-
nazera a s tim spojené nalezitosti.

1.3 Material a metodika

Pro splnéni nasledujicich cili bude prace vychazet predevsim zinternich zdroji
spolecnosti ziskanych v konkrétni restauraci McDonald’s.

Literarni reSerse se bude skladat ze zdroji uvedenych v seznamu literatury. V této
praci budou veskera data zpracovana za pomoci softwarovych programii Microsoft
Word, Microsoft Excel a také programu Gretl.

V literarni ¢asti budou vysvétleny pojmy podnikova kultura, persondlni funkce
manazera a vliv personalniho managementu na podnikovou kulturu.

Za pomoci pozorovani budou rozepsany prvky podnikové kultury a k nim
uvedeny naklady spojené s jejich udrzovanim.

Pro splnéni druhého podcile bude provedena regresni analyza, ktera zjisti, zda
ovlivituji ndklady vloZené do rozvoje a vzdélavani pracovnikd produktivitu prace a
to za obdobi 2014-2015.

V ramci splnéni posledniho cile je provedeno dotaznikové Setifeni na spokojenost
zakaznikil s celkovym chodem restaurace a jejich povédomi o podnikové kultute.

V ramci ¢asti diskuze bude doporuceno liniovym manazertim, jak maji kulti-
vovat podnikovou kulturu vhledem k zaméstnanctim a vnéjSimu prostredi.
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2 Prehled literatury

2.1 Podnikova kultura

Podnikova kultura existuje v kazdé firmé. Synonymum pro podnikovou kulturu je
i organizacni ¢i firemni kultura. MiiZeme ji pozorovat, protoZe vychazi z chovani
pracovnikul. Pracovnici se totiZ snazi chovat tak, aby z kultury daného podniku ne-
vybocovali.

211 Charakteristika podnikové kultury

Pod pojmem podnikova kultura si vétSina lidi dokaZe predstavit, o co se zhruba
jednd, ale definovat tento pojem neni tak zcela snadné. Lidé totiZ nemusi vnimat,
Ze jsou soucasti néjaké kultury, ale presto jsou ji ve svém chovani ovliviiovani. (Cej-
thamr, Dédina, 2010).

Jedna se o konkurencni faktor, ktery udrzuje kontrolu nad organizaci, umoz-
nuje podniku dale dspésné a efektivné rozvijet svou podnikatelskou c¢innost a za-
meéstnanclim dava prilezitost k personalnimu i finanénimu rastu. (Tadevosyanova,
2015)

Existuje mnoho riznych definic podnikové kultury:

e chovani a jednani, které je prijatelné ¢i nepripustné (Cejthamr, Dédina, 2010),

e charakter firmy, celkova atmosféra, ovzdusi a vnitini Zivot ovlivitiujici mysleni
a chovani spolupracovniki ve firmé (Vysekalova, Mikes, 2009),

e soubor norem, hodnot a zptisobu mysleni, které jsou charakteristické pro pra-
covniky podniku a jsou zaroven chapany a dodrZovany (Zuzak, Koénigova,
2009),

e dle Vebera (2009) je kultura firmy odrazem lidskych dispozic, mysleni a cho-
vani lidi v podniku,

e Armstrong (2007, s. 257) uvadi, Ze ,kultura organizace neboli podnikova kul-
tura predstavuje soustavu hodnot, norem, presvédceni, postojii a domnének, kte-
rd sice asi nebyla nikde vyslovné zformulovdna, ale urcuje zpiisob chovadni a jed-
ndnfi lidi a zpiisoby vykondvdni prdce”,

e tada zvyklosti, které se uchytily, a stavaji se normou kazdodenniho chovani
pracovnikt (Bélohlavek, 1996),

e souhrn piedstav, pristupt a hodnot ve firmé vSeobecné sdilenych a pomérné
dlouhodobé udrzovanych (Pfeifer, Umlaufova, 1993),

e sdilené hodnoty vramci organizace, které pomahaji utvaret vzory chovani
zaméstnanci (Adeniji, Osibanjo, 2012).
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Firemni kultura zahrnuje nékolik aspektli, které ovliviiuji mysleni, chovani
a rozhodovani pracovniki. MiiZe se jednat o:

e urCité znaky a symboly podniku, které ukazuji na naleZitost k firmé nebo
k nékteré jeji ¢asti, napriklad pracovni oblek s logem, abory ¢iSnikd v barvach
restaurace, samotné logo, firemni materialy apod.,

¢ hodnoty, které podnik prezentuje v chovani smérem ke svym zaméstnanctim,
i ven k jinym subjektiim, napt. zpiisob jednani pti nastupu nového pracovnika,
postup reSeni krizovych situaci, jako je ukonceni pracovniho poméru apod.,

o fakt, zda se lisi prohlasované a skutecné prezentované hodnoty, napt. kdyz
firma prezentuje navenek velky diraz na Cistotu pracovisté a zaméstnanci vidi
zcela opacné chovani managementu apod.,

e psané i nepsané ritualy, které odliSuji podnik od jinych subjektl, napft. jisty
druh pozdravu, natrizeny druh pouzivaného firemniho automobilu atd.,

e firemni ,historky*, které nendpadné spojuji nové a dosavadni zaméstnance,
které déli svét na ,my“ a ,,oni, jedna se o vypravéni, ktera jsou zabavna a sro-
zumitelna pouze pro lidi, ktefi jsou sezndmeni s prostiedim firmy,

e zplsoby projevovani vlivu a moci,

e zplisob fizeni firmy, zda je upiednostnovan vice lidsky faktor nebo ,objektiv-
ni“ reportovani apod.,

e zpusob organizace ve firmé nebo v jejich ¢astech,
e dopady vnéjsiho prostredi (Evangelu, Hamalova, Fridrich, Novak, 2013).

Z vyse uvedenych definic vyplyva, Ze firemni kulturu tvofi urcité prvky, které
se v riiznych podnicich lisi. Kultura ale neni kratkodoba zalezitost. Firemni kultura
se vytvari postupné. (Veber, 2009)

2.1.2 Typy podnikovych kultur

TéZko bychom hledali totoZnou podnikovou kulturu dvou a vice firem. Kazda firma
ma vZdy alesponl mirné odlisnosti ve znacich tvoricich podnikovou kulturu. Proto
je velmi obtiZené rozclenit podnikovou kulturu do skupin. Pfesto mnoho autort
uvadi segmentaci podnikové kultury za pomoci spole¢nych rysu.

Brooks (2003) ve své knize uvadi clenéni dle Handyho, kde se jedna o 4 rtizné
kultury:

Mocenska kultura

Je funkéni a prospésna hlavné v malych podnicich. Sila této kultury spociva
v centralizované moci, neformalni komunikaci a vzajemné dlvére. Schopnost pri-
zplUsobeni se osoby s moci je nejdllezitéjsi. Je zde kladen dlraz na tésné vztahy,
coz zanika pri zvétSeni firmy. Na pracovniky jsou kladeny skutecné vysoké naroky
a pozadavky. Netspéch a neschopnost jsou ihned odhaleny a ovliviiuji obvykle vy-
kon vétSiny zaméstnancu.
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Funk¢ni kultura

Vyznacuje se vysokou byrokracii a formalnosti v komunikaci i procesech. Je typicka
pro stiedni a velké firmy. Vybrana skupina manazera zprostiedkovava koordinaci
mezi specialisty a funkénimi oblastmi. Pravidla, postupy a popisy jsou normou,
prace je logicky rozdélena mezi jednotlivce. Je vyhodna pro stabilni a konzervativni
prostiedi, zmény zde nastupuji velmi pomalu. Zaméstnanci se zde citi bezpecné
a maji predem dostatek informaci. ManaZeri pri tomto typu kultury maji tendenci
méné naslouchat podrizenym, ¢imz je demotivuji v aktivnim pristupu k praci.

Ukolova kultura

Moc vlastni ten, kdo je odbornik, efektivitu zajiStuje pocit zodpovédnosti, a to jak
osobni, tak i tymové - na obé je kladen vysoky narok a jejich dodrZovanti je cenéno.
Zameéstnanec pracuje zejména samostatné. Postaveni neposkytuje moc, a co se tyce
vlivu autority, je velice nizky. Typickym znakem je provadéni rychlych a pohoto-
vych rozhodnuti, organizace je pruzna. Problémem je vysoka specializace organi-
zace a s tim spojena marna snaha o dosazeni Uspor zrozsahu. Neni vhodna pro
klasické malé firmy, pro stfedni pouze vyjimecné.

Osobni kultura

Hlavnim znakem kultury je jednotlivec, firma existuje tehdy, kdyZz zaméstnanci
tvori tym a jsou loajalni, kdyZ maji moZnost vidét néjaky oboustranny uzitek. Nee-
xistuje zde formalni vedeni a fizeni manaZera. Nenif zndm ani hlavni plan nebo pr-
vorady cil. Je zde kladen dliraz na odbornost a ohleduplnost. Tato kultura se na-
chazi predevSim v malych firmach se socialné zamérenym majitelem, obcas
i ve stiednich firmach.

Dalsi priklad typologie kultury podle Pfeiferové a Umlaufové (1993) je kultura
pratelskych experimentd, kultura jizdy na jistotu, kultura ostrych hochi a kultura
maslicek.

2.1.3 Prvky podnikové kultury

Mezi zakladni prvky firemni kultury fadime:

Symboly
Jedna se o riizné zkratky, slang, zptisob oblékani, symboly postaveni, které jsou
spjaté s Cleny organizace. (Vysekalova, Mikes, 2009)

Bedrnova a Novy (1998) uvadi ve své knize, Ze se jedna o tec, jakoZto priroze-
ny prostiedek lidské komunikace. Dale o historky, které se tykaji zpravidla zcela
konkrétnich udalosti. Verbalni symboly umoziiuji novym zaméstnancim snadnéjsi
orientaci v podniku.

Do symbolli fadime i artefakty. Jedna se o viditelné a hmatatelné stranky or-
ganizace, které lidé vidi, slysi a vnimaji. Zahrnuji i napt. pracovni prostiedi organi-
zace. (Gregar, Reho¥, Sigut, 2012)
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Hrdinové

Pod timto prvkem si miizeme predstavit skute¢né, popt. imaginarni osobnosti, kte-
ré predstavuji jakysi model ukazkového chovani a vystupuji jako nositelé tradice.
Jsou tedy vzorem idealniho zaméstnance ¢i manazera. VétSinou se jedna o zaklada-
tele spolecnosti. (Vysekalova, Mikes, 2009)

Ritualy
Sem tadime rizné projevy Ci nezbytné Cinnosti. Jedna se o neformalni aktivity,
napf. oslavy, schiizky, psani zprav, planovani, informac¢ni a kontrolni systémy. (Vy-
sekalova, Mikes, 2009)

Ritudlem dale muze byt napf. vyznamenani nejlepsich zaméstnanct, odchod
vedouciho do dlichodu, schvalovani dilezitych dokumentd. (Bedrnova, Novy,
1998)

Hodnoty

Jedna se o nejhlubsi Uroven kultury. Urcuji, co je dobré a co Spatné, hodnotné ¢i
nehodnotné. Hodnoty jsou viditelné v pracovni moralce zaméstnancti, v sounalezi-
tosti pracovniki s firmou i v celkové orientaci firmy. Hodnoty by mély byt sdileny
vSemi pracovniky, nebo alesponi témi, ktefi jsou na vedouci pozici. (Vysekalova,
Mikes, 2009)

Cim pevnéji jsou hodnoty zakotveny, tim vét${ budou mit vliv na chovani. Po-
kud se jedna o hodnoty idealistické a neodrazejici se v chovani manazerti, mohou
mit maly ¢i nulovy efekt. Hodnoty mohou byt vyjadieny v nasledujicich oblastech:
péce o lidi a ohledy na né, péce o zakazniky, soutéZivost, podnikavost, stejna prile-
Zitost, spravedlnost pri zachazeni se zaméstnanci, dokonalost, rist, inovace, rizeni
rozmanitosti, napt. u lidi, orientace na trh zakaznika, priority mezi potiebami lidi
a potfebami organizace, vykonové orientace, produktivita, kvalita, socialni odpo-
védnost, tymova prace.

Hodnoty se realizuji pomoci norem, artefaktii, podnikového jazyka, rituald,
historek, a mytd. (Armstrong, 1999)

2.1.4  Silna podnikova kultura

Silna podnikova kultura predstavuje urcity vzor a vytvari tak konceptualni svét
pracovniki firmy. Sjednocuje a vytvari vyznam jednotlivych skutec¢nosti a udalosti
v podniku. UmoZniuje snadnéjsi orientaci ve vnitropodnikové organizaci a rizeni.
Silna firemni kultura ma tyto znaky:
e Jasnost a zietelnost

Jednotlivé oblasti podnikové kultury musi davat spolupracovnikiim jasné na-
jevo, jaké chovanti je Zadouci a jaké naopak nezadouci.
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e Rozsirenost

Zameéstnanci musi byt nutné seznameni s jednotlivymi prvky kultury, jelikoz
se s existenci téchto prvkia setkavaji v kazdé situaci, v kazdém okamziku a na
kaZdém misté.

e Zakotvenost

Vyjadiuje miru zakotvenosti jednotlivych podnikovych hodnot, vzorcii a no-
rem chovani. AZ poté, kdyz se stane podnikova kultura nedilnou soucasti kaz-
dodenniho chovani vSech ¢i alespon vétSiny spolupracovniki, je moZné hovo-
fit o silné firemni kultute. (Sigut, 2004)

Novy (1993, s.29) ve své knize uvadi, Ze silnd podnikova kultura ma tyto
prednosti: ,jasny a prehledny pohled na podnik, méné konfliktni komunikace, rychlé
nalezeni reseni a rozhodnuti, mdlo formdlnich predpist, niZsi ndroky na kontrolu,
vysokd jistota a diivéra spolupracovnikii, vysokd motivace, nizkd fluktuace pracovni-
ki, znacnd identifikace s podnikem a loajalita.”

Nelze vsak opomenout i zna¢né nedostatky silné podnikové kultury, jako je
napft. sméfrovani k uzavirenosti podnikového systému, nedostatek flexibility, stag-
nace novych strategii, slozita adaptace novych zaméstnanct, atd. (Novy, 1993)
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2.1.5 Funkce podnikové kultury

Firemni kultura ma dle Umlaufové a Pfeifera (1993) dvé zakladni funkce:
1) VNEJSI

e Zptlisob adaptace firmy na okolni podminky - sdilené a prohlubované predsta-
vy, pristupy a hodnoty, které ovliviiuji to, jak se firma dokaZze prizplisobit mé-
nicim se podminkdm ve svém okoli, jak pruzné dokaZe reagovat na zménénou
situaci na trhu. Pokud ma firma neptiznivé orientovanou kulturu, tak sebevét-
i snazeni ve vedeni firmy neprinese vysledky.

e Tvar firmy, jeji image - zptsob prezentace firmy navenek a naopak jakym zpii-
sobem je firma vnimana zvenku.

2) VNITRNI

e Zpusob integrace uvnitf firmy - jakym zpisobem nékdo nebo néco, at uz se
jedna o nového zaméstnance, nové strategie, nové technologické postupy, se
do firmy zacleni nebo naopak. Velmi dilezitd jsou v této souvislosti pravidla
chovani, ktera kolektiv z jiz uznavanych predstav, pristupti a hodnot odvozuje.

e Pribojnost strategie firmy - strategické zaméry ziskavaji svou Zzivotaschop-
nost nejen z odbornosti tviirci pti hledani podnikatelskych prileZitosti na tr-
hu, ale také z toho, do jaké miry jsou v souladu s podstatou firemni kultury.
Pokud se shoduje kultura firmy a orientace strategie, dava toto spojeni strate-
gickym zamérim nevidanou priibojnost. Pokud tomu tak neni, strategické vy-
sledky jsou spiSe nulové.

2.1.6  Model zdroji podnikové kultury

Asi nejznaméji model, na ktery poukazuje LukaSova a Novy ve své knize, je tzv.
Scheinliv model autora Edgara Scheina (2004). Tento model je sloZeny ze tii vrs-
tev, a to vrstva artefaktd, vrstva hodnot a norem a vrstva zakladnich predpokladi.
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Obr. 1: Model zdrojt podnikové kultury
Zdroj: Lukasova, Novy, 2004

2.2 Manazer a jeho funkce

Planovani
Zahrnuje vybér ukold, cild a ¢innosti potrebnych pro jejich dosaZeni.

Organizovani
Pecliva organizace jednotlivych ukoll vyrazné prispiva ke splnéni urcitych cilt.

Personalistika

Zahrnuje obsazovani a udrzovani pozic v organizaci. Toto je provadéno pomoci
identifikace pozadavki na pracovni sily, seznamu disponibilnich lidi, ndborem,
vybérem, umistovanim, propagaci, ocelovanim stavajicich pracovniki tak, aby
pridélené ukoly byly splnény co nejefektivnéji.

Vedeni
Jedna se o ovliviiovani lidi tak, aby byli prospésni organizaci a napomdahali dosaho-
vani skupinovych cildi.

Kontrolovani

Zahrnuje méreni a spravnost provedeni jak individualnich, tak i celkovych aktivit
organizace, s cilem dosahnout jistoty, Ze budou v souladu s planem. Mérené vy-
sledky se porovnavaji s cili a plany. Nalezené odchylky od standardii se poté mana-
Zefi snaZi odstranit.

Koordinace

Jedna se o podstatu manaZerstvi, kterd je potfebna pro dosaZeni harmonie mezi
usilim jednotlivcl k dosazeni skupinovych cili. Kazda manazerska funkce ptispiva
ke koordinaci. (Gregar, Rehot, Sigut, 2012)
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2.3 Personalni manazZer

Personalni manaZzer je na takové pracovni pozici, kde je ucCelem poskytovat rady,
nakladové co nejefektivnéji poskytovat personalni sluzby, umoziujici dané organi-
zaci dosahovat svych cili a plnit povinnosti vii¢i zaméstnanciim. (Armstrong,
1999).

Oznacuje se také nékdy jako ,senior manazer”, stratég Ci architekt personalni
prace v organizaci. (VeteSka, Tureckiova, 2008)

Je v podniku postaven na uroven ostatnich vedoucich funkci primo podrizenych
fediteli podniku ¢i majiteli. (Tomsik, 2013)

Toth (2010) zminuje ve své knize, Ze personalni manaZer je ten, kdo zajistuje
institucionalnim zplisobem alokaci lidskych zdroji dle potieb podniku, a pritom
vyuziva aktivniho a systematického pristupu.

Tureckiova (2004) ve své knize uvadi, Ze hlavnim tkolem personalniho mana-
Zera je podpora strategicky pojaté personalni prace, zejména vytyceni sméru dal-
$tho rozvoje organizace prostrednictvim formulace poslani tak, Ze spoluvytvari
strategii organizace, potazmo také persondlni strategii. Personalni manazefi jsou
tedy reprezentanty kultury organizace a zaroven garanty dosahovani cilii strate-
gického rizeni lidskych zdroj.

231 Cinnosti personalniho manazera

Odehravaji se v nékolika oblastech:
e Hodnoceni vykonu zaméstnancti.

Prinasi uzitek jak zaméstnanciim, tak i jejich nadfizenym, persondlnimu oddé-
leni a konec¢né i celé organizaci. Zaméstnanci maji tak zpétnou vazbu na svij
vykon. Vedouci a manaZefi provadeéji pracovni hodnoceni, aby védéli, jaka
opatieni maji prijmout. Pracovni vykon se srovnava s implicitné nebo expli-
citné vyjadrenymi normami. Pracovni hodnoceni ma velky vliv na povySeni ¢i
propusténi pracovnika. Musi byt vZdy oprosSténo od jakékoli diskriminace.
Kazdé hodnoceni musi byt pravdivé a spolehlivé. (Werther, Davis, 1992)
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e Vzdélavani a rozvoj zaméstnancd.

Vzdélavani zameéstnancii by mélo vést ke zménam v mysleni/citéni a chovani
pracovnikd, které jsou rozhodujici pro dalsi rozvoj firmy a pro dosazeni a udr-
zeni jeji konkurenceschopnosti. Nové znalosti, dovednosti a navyky jsou pro-
sttedkem a zaroven podminkou uspéchu zavadéni organiza¢ni zmény. Je zde
dutlezité propojit tri dilezité kroky, jedna se o ochotu vynalozit urcité usili po-
trebné k tomu, aby pracovnik ziskal nové znalosti, osvojil si a pripadné rozvi-
nul dovednosti, které ovliviiuji jeho pracovni chovani (,chtit se ucit“). Dale je
to schopnost osvojovat si nové pracovni postupy, které hraji velkou roli pri
uspésné implementaci zmény, at' uz se tyka organiza¢niho usporadani, novych
produktli, novych zpiisobli prace slidmi ¢i vyuzivani novych technologii
(,umét se ucit”). Poslednim krokem k ispé€Snému zavedeni organiza¢ni zmény
je moZnost Ucastnit se podnikového vzdélavani a uplatnit nové formy chovani
v pracovnich ¢innostech (,moci se ucit” a naucené pouzivat).

Jsou-li zaméstnanci dostatecné motivovani k uceni a maji-li pozadované
schopnosti, je systém podnikového vzdélani prostiedkem ke zméné pracovni-
ho vykonu. (Tureckiova, 2004)

e Komunikace se zaméstnanci a predavani informaci.

Pro vykon organizace je velice dilezita vnitini komunikace, tj. sdélovani a zis-
kavani informaci ,shora dol“, ,zdola nahoru“ a to napric¢ organizaci. Pracov-
nici, kteff nemaji dostatek informaci, nemohou spravné plnit své tikoly. Barié-
ry v komunikaci ohroZuji stanovené terminy, vysledky prace i spokojenost za-
kaznikdl. Informovanost zaméstnanct o vyvoji a zamérech organizace i komu-
nikace jsou diilezité pro jejich motivaci, zdjem o praci i o podnik, identifikaci
s jeho cily, diivéru k nadrizenym i ochotu ke zménam. (Urban, 2013)

Pti pfichodu nového zaméstnance by se mél manazer postarat o to, aby
mu sdélil veskeré informace o podniku, napf. co se tyce charakteru organiza-
ce. (Bridges, 2006)

e Podpora spokojenosti s praci.

Motivovat pracovniky lze pouze tehdy, pokud jsou spokojeni s praci. Pracovni
nespokojenost ovliviiuje at uz ptrimo, ¢i neptimo vykonnost podniku. Pri-
zkumy dokonce zjistily, Ze spokojenost zakaznikil je vyssi u firem majicich
spokojenéjsi zaméstnance. Nejvétsi podil na poklesu spokojenosti ¢i ztraty
motivace zaméstnanci ma jednani jejich pfimych nadtizenych. K demotivaci
muze dochazet pri nespravedlivém hodnoceni ¢i nedivére ke schopnostem
zaméstnanci. (Urban, 2013)

e Motivace zaméstnancu.

Ukolem manazerii je povzbuzovat motivaci spolupracovnikii k plnéni jejich
ukolt, vykonovych cila ¢i dalSich poZzadavki organizace. Motivace pracovniki
souvisi s jejich spokojenosti v organizaci. Pokud se vedoucim pracovnikiim
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dari své spolupracovniky motivovat, jejich produktivita ¢asto podstatné roste.
ManaZer proto fesi dvé zakladni otazky, a to jaké motivacni nastroje pouzit
a jak s témito motiva¢nimi nastroji zachazet.

Jedna se o nastroje:

Vnéjsi - cozZ jsou financni a dalsi materiadlni statky, tj. plat, odmény, za-

méstnanecké vyhody apod.

Vnitini - jedna se napf. o uznani, hrdost na svoji praci, apod. (Urban,
2013)

Rizeni dynamiky pracovni skupiny.

Dle Nového a Suryneka (2006) pracovni skupinu tvoii lidé jednoho pracovisté,
spjati spole¢nou €innosti, vnitini strukturou socialnich roli a jednotnym vede-
nim.

Jedna se o prikazy a pravomoci vedouciho pracovnika podporené hmot-
nymi motiva¢nimi nastroji a hrozbou sankci.(Urban, 2013)

Naplnovani vztahi s odbory. (Tomsik, 2013)
Uplatnovani politiky rovnych prileZitosti. (Tomsik, 2013)

Tvorba vykonové orientované firemni kultury, ve které ma kazdy jednotlivec
své misto a odpovédnost za vysledky celku. (Zufan, 2012)

Dilezitou roli hraje personalni manazer:

e V praktickém uskute¢néni stanovenych personalnich politik, postupti a zajis-

téni jejich skute¢ného plnéni.

e Vuskute¢néni postupli na zakladé doporuceni a metodického vedeni perso-

nalniho datvaru. (Tomsik, 2013)

2.3.2 PoZadavky na personalniho manazera

e Vzdélani a praxe

Personalni manaZer by mél mit vysokoskolské vzdélani, prinejmensim baka-
larsky stupen. Je treba se neustale vzdélavat kvili rychle ménicim se poza-
davkiim. Mél by se orientovat i v oblasti pracovniho prava, odménovani, orga-
nizovani, planovani, rozvoje organizace, pracovnich vztahd, bezpecnosti a hy-
gieny prace, vzdélavani apod. (Tomsik, 2013)

Odborné znalosti a dovednosti

Mezi zakladni teoretické znalosti, které by mél mit kazdy personalni manaZer,
patfi vedeni pracovni skupiny, motivacni a hodnotici systémy, manaZerské
znalosti, mzdové systémy, predpis v oblasti mezd a odménovani, pracovné
pravni predpisy, vybérova tizeni, rizeni kariéry zaméstnanct, piedpisy v ob-
lasti bezpecnosti prace a hygieny, planovani, krizovy management a rizeni
zmény.
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Kazdy personalni manaZer by mél mit zakladni dovednosti jako
napf. tvorba analyzy a feSeni problémi, jednani s lidmi, motivovani lidi, osob-
nostni rozvoj, pravni zptsobilost, pisemny projev a komunikace, rozhodovani,
tymova prace, rizenti lidi, jazykové dovednosti, pocitacové dovednosti a rizeni
motorového vozidla. (Tomsik, 2013)

Do osobnostnich predpokladli personalniho manaZera patii: rozdéleni
pozornosti, schopnosti pro procesy a udalosti, praktické mysleni, teoretické
mysSleni, pisemny a slovni projev, koncentrace pozornosti, dlouhodoba pamét,
kratkodoba pamét, tviir¢i mysleni, presnost a preciznost. (Tomsik, 2013)

2.4 Personalni politika

Personalni ¢innosti manazera, které jsou zminény vyse, zastieSuje oblast definujici
firemni pravidla pristupu k fizeni a vedeni lidi, tedy filosofii organizace. Jedna se
o tzv. personalni politiku. Firma, ktera si zpracuje vlastni persondlni politiku,
uSetfi spoustu Casu pro fungovani vSech ostatnich oblasti personalistiky. Vytvori
normu fungovani, stabilni zaklad a uda smér. Napft. definuje, jak jednat se zamést-
nancem v urcité situaci, sjednoti pristup manazeri v oblasti pracovnépravnich
vztaht a navic utvori pristup ocekavany pro zaméstnance na vSech urovnich rizeni.
Zajist'uje, aby komunikace, vedeni a fizeni zaméstnanct byly v souladu s jiZ nasta-
venymi hodnotami, urcuje, co je chdpano jako spravné, co naopak tviirce personal-
ni politiky — majitel firmy neschvaluje.

Je treba pocitat s tim, Ze vysledek prace v persondlni oblasti se neobjevi
ihned. Skute¢ny prinos se projevi aZ po nékolikamési¢ni systematické praci, a to ve
spokojenosti zaméstnancy, na jejich vyssi loajalité, na jejich vykonu, zlepseni od-
bornosti, vétsim zaangazovani, na pozitivnéjSim hodnoceni firmy vnéjSim okolim,
¢ili na vys$si konkurenceschopnosti firmy.

Personalni politika zasahuje do téchto oblasti manazerské prace:

e Proces zaméstnavani - planovani lidskych zdrojt, pravidla pro profesni rozvoj
a profesni kariéru, zabranuje diskriminaci, garantuje eticky a moralni pitistup
v procesu propousténi, atd.

e Rozvoj zaméstnancli - zpracovavani individudlnich, tymovych, firemnich pla-
ni pro vzdélavani, dale urceni adaptacnich plani, které vychazeji
z definovanych firemnich hodnot.

e ManaZersky styl - preferovany manaZzersky styl ovliviiuje to, co firma upred-
nostniuje ve své personalni politice.

e Motivacni a hodnotici procesy - postupy pri odménovani (Evangelu, Hamalo-
v4, Fridrich, Novak, 2013)
2.5 Podnikova kultura a personalni management

Tyto dva pojmy spolu neodmyslitelné souvisi, vzajemné se prolinaji, ovliviiuji. Po-
jem podnikova kultura je jiZ zminén vyse, proto nyni bude vysvétlen pojem perso-
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nalni management, ktery se zabyva ziskavanim, organizovanim a motivovanim
lidskych zdrojti ve firmé. (Amstrong, 2002) Dle Castorala (2013) je personalni ma-
nagement soucasti metod managementu vSech personalnich ¢innosti, vyuzivajicich
predevsim procesniho pristupu a mékkych podob rizeni. Definice vychazi:

e Zuplatnéni procesniho pristupu pri feseni konkrétnich piipadid personalni
¢innosti.
e 7 vybéru a aplikace operativnich metod k fesSeni personalnich problémfi.

e Z vybéru osvédcenych typovych metod pro komunikaci a motivovani v perso-

nalnim fizeni.

Do personalniho managementu jsou zahrnuty vSechny manazerské funkce
a role modifikované v procesu rizeni (motivace, kvalifikace).

Persondlni management miZe pouZivat podnikovou kulturu jako jeden
z nastrojli dosahovanti cilti podniku. Je zde kladen patii¢ny diiraz na jednotlivé per-
sonalni Cinnosti a procesy, jako je prijimani a ptiprava zaméstnanct, jejich hodno-
ceni, Fizeni profesni kariéry, adaptac¢ni proces, stabilizacni proces apod. Zarovei je
kladen diraz na vytvareni a interpretaci takovych symboli podnikové kultury,
z nichZ je moZno odvodit konkrétni podnéty a navody k jednani. V podstaté jde
o to, jak pomoci norem, hodnot a zachazeni se symboly privést zaméstnance
k takovému mysleni, proZivani a jednani, které odpovida plnéni jejich pracovnich
ukolii a aktivnimu podileni se na dosahovani cili organizace. Symboly jsou vnima-
ny jako prostiredky ucinného ovliviiovani zaméstnanct a komunikace s nimi. (Gre-
gar, Rehot, Sigut, 2012)

Dle Kocianové (2012) zavisi postaveni personalniho managementu
v organizaci na pristupu vrcholového managementu, na pozici v hierarchii rizeni
organizace, kterou personalni management m4, na tom, jakou politiku v personalni
oblasti organizace uplatiiuje. Zasadni vliv na persondlni fizeni v organizaci ma pro-
fesionalni droven personalistli a podil liniovych manazerti na personalnich ¢innos-
tech.
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3 Vysledky a diskuze

3.1 O spolecnosti

Pro toto téma jsem si vybrala spole¢nost McDonald’s. Tato spoletnost je jednim
z nejvétSich a nejznaméjsich provozovatell rychlého obcerstveni na svété. Jedna se
o podnik, ktery se zaméruje na pripravu urcitého druhu jidla a na nasledny prodej,
ktery je spojen s vysokou kvalitou. Podnik se snazi udrZovat kvalitu na vysoké
urovni QSC&YV, coZz pochazi zanglickych slov (Q=kvalita, S=servis, C=Cistota,
V=hodnota). Tato spolecnost je z 80 % provozovana samostatnymi podnikateli-
fransizanty. SpoleCnost ma své pobocky ve sto devatendacti zemich svéta. Denné
obslouzi kolem 50 milionti zdkaznikd. (Interni zdroj spolec¢nosti)

3.1.1 Historie spolecnosti

Historie spole¢nosti McDonald’s zac¢ina v roce 1953, kdy syna ceského imigranta,
Raymonda Alberta Kroce, kdysi obchodnika s pristroji na vyrobu mléénych koktej-
1t Multimixer, uchvatila restaurace bratrii McDonaldovych. Zaujala ho hlavné rych-
lost a efektivnost provozu, kde vSichni zakaznici byly obsluhovani uvnitf restaura-
ce. Restaurace bratri McDonaldovych nabizela specifické produkty, coz byly
cheesburgery, hamburgery, hranolky, mlé¢né koktejly a nealkoholické napoje. Co
se tyCe cenové politiky, drzeli se nizkych cen, tudiZ jidlo bylo dostupné i lidem so-
cialné slabsim.

Vroce 1955 otevrel Ray svoji prvni restauraci na principu fransizy. B€hem
nékolika dalSich let vznikly stovky restauraci ve Spojenych statech. Poté odkoupil
od bratrti McDonaldovych jejich podil. V roce 1965 vznikla spole¢nost McDonald’s
Corporation, ktera vstoupila na burzu, kde obchodovala s akciemi. Od tohoto oka-
mZiku se tato spole¢nost dockala velkého rozmachu. Do Evropy se McDonald’s do-
stal az v 90. letech 20. stoleti. (Interni zdroj spolecnosti)

3.1.2 Frans$izing McDonald’s

Jak uz bylo zminéno vySe, fransSizing je typicky pro vétSinu restauraci McDonald’s,
proto zde budou uvedena specifika tykajici se této formy podnikani. V Ceské re-
publice je 58 % restauraci provozovano pravé touto formou a 42 % vlastni ,McOp-
Co“ (McDonald’s Corporation).

Frans$izant se zavazuje pouZivat tyto standardy:

e recepty a technické normy pro pripravu jidel,

e metody rizeni, provadéni inventury, vedeni uCetnictvi a marketingu,
e obchodni a servisni znacky,

e koncept designu restaurace,

¢ reklamni oznaceni a umisténi vybaveni.
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Fran$izant je povinen vést a provozovat fransizu dle danych provoznich stan-
dard McDonald’s QSC&V (Quality - kvalita, Service - sluzby, Cleanliness - Cistota,
Value -hodnota).

Fran$izant musi uhradit tyto platby:

¢ jednorazovy vstupni poplatek,
e bezdrocna kauce, ktera je vracena na konci fransizové smlouvy,

e mésicni procentni poplatky z trZzby restaurace.

Frans$izantovi jsou po celou dobu podnikani prifazeni konzultanti - interni po-
radci. Ti pomahaji franSizantovi maximalizovat Q. S. C.& V., coZ optimalizuje trzbu
azisk. Cilem konzultanta je priibéZné poskytovani provoznich, manazerskych
a obchodnich rad.

Prima fransiza
Pro pfimou fransizu jsou vhodni kandidati s vlastnim kapitalem vice jak 7,5 mil. K¢

Jednorazova investice
e 300 000 K¢ (ekvivalent USD 15 000) kauce (bezuroc¢ny vklad).
e 900 000 K¢ (ekvivalent USD 45 000) vstupni fransizovy poplatek na
20 let.
e 18 000 000 K¢ vybaveni restaurace - kuchyn, jidelna, dekorace,
hracky, détsky koutek a vybaveni parkovisté.

Mési¢ni poplatky v priibéhu fransizy
e Poplatek za prostory - 9-16 % z Cisté trzby (trzba bez DPH).
e Fransizovy poplatek - 5 % z Cisté trzby.
e Prispévek na marketing - 5-5,5 % cisté trzby. (Interni zdroj spolec-
nosti)
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3.1.3  Organizac¢ni struktura zaméstnanci

Organizacni struktura zameéstnancti McDonald’s je v kazdé restauraci velmi po-
dobna, lisi se pouze v poctu zaméstnanct na jednotlivych pozicich a také pravomo-
cemi pro dané pozice. Pouze jeden je vZdy na pozici vedouci restaurace a pozici
I. asistent. Pozice I. asistent nemusi byt v kazdé restauraci obsazena, a pokud tomu
tak je, prebira povinnosti spojené s touto pozici vedouci. Z obrazku je patrné, Ze
s kazdou nizsi pozici pribyva pocet zaméstnancti v dané pozici.

e zodpovida za chod a vysledKky restaurace

estara se o provoz restaurace, pomaha vedoucimu

e ma na starosti provoz restaurace

e vede smény, pripadné usek

e jeho ukolem je trénovat zaméstnance

e pecuje o zakazniky

e Fadovi zaméstnanci

Obr. 2: Organizacni struktura McDonald’s
Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé internich dat spolecnosti.

Tento obrazek ukazuje kromé druhti pozic také jejich hierarchické setazeni od
nejvyssi pozice po nejnizsi. Kazdy pracovnik muize stoupat na vyssi pozici, zalezi
jen na potrebach restaurace a vysledcich daného pracovnika. Pro Uspésny postup
na pozici floor managera, ¢i vyssi pozi¢ni stupen, je zapotiebi tispésné absolvovani
manazerského kurzu.
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3.14 Vedeni McDonald’s

Za tispéchem McDonal’s v CR nyni stoji:

Tomasz Rogacz
ManagingDirector CZ &SK

Lucie Dostalova
HR Director CZ &SK

Ivana Prosecka
Finance &Development Director CZ &SK

Zuzana Svobodova
PR/Communications Director CZ &SK

Ivana Sediva
Marketing Director CZ &SK

Jaroslav Sedlacek
OperationsDirector CZ &SK

Radim Foltyn
FranchisingDirector CZ &SK
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3.2 Podnikova kultura McDonald’s

Typickym projevem podnikové kultury McDonald’s je péce o své zaméstnance.
Jednim ze specifik spolecnosti je struktura zaméstnancti, z nichz vétsinu tvori mla-
di lidé bez vyznamnych predeslych zkuSenosti. Firma poskytuje praci i slozité za-
méstnatelnym lidem, jako jsou napf. maminky smalymi détmi, studenti
i zdravotné znevyhodnéni lidé. McDonald’s poskytuje svym zaméstnanclim caso-
vou flexibilitu. Firma si zaklada na rovnosti Sanci v ptipadé kariérniho ristu.

3.2.1 Prvky podnikové kultury u McDonald’s

Symboly
Mezi symboly, které charakterizuji tuto spolecnost, patii:

Zkracovani nazvi produkti v pribéhu komunikace. Jedna se napft. o nazev
produktu Cheeseburger, ktery je zkracen na Cheese. Dale napt. pokud zaméstnanec
bere z produké¢ni kontroly, coZ je misto, kde jsou uskladiiovany sendvice k prodeji,
produkt Bigmac, ozndmi pracovnikovi na produk¢ni kontrole, Ze si bere Biga“

Zptisob oblékani, kdy zaméstnanci oznaceni zelenou, Zlutou a bilou jmenov-
kou nosi stejnokroj v podobé cernych kalhot a ¢erného trika v kombinaci s hnédou
barvou. V kuchyni zaméstnanci pouZzivaji kvili hygiené cepici s kSiltem. Zaméstna-
nec si musi obstarat uzavirené boty ¢erné barvy.
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Tab. 1 Naklady na zaméstnance na pozici hostess

Druh obleceni Cena
Kalhoty 463,93 K¢
Kosile 470,66 K¢
Pasek 246,53 K¢
Jmenovka 100,00 K¢
Satek 181,25 K&
Celkem 1462,37 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé internich zdroji spolec¢nosti

Tab. 2 Néklady na jednoho zaméstnance:

Druh obleceni Cena
Kalhoty 463,93 K¢
Tricko 542,60 K¢
Pasek 246,53 K¢
Jmenovka 100,00 K¢
Ksilt 85,16 K¢
Celkem 1438,22 K¢

Zdroj: Interni zdroj spole¢nosti

Symboly postaveni jsou feSeny vpodobé jmenovek, umisténych
na uniformach zameéstnanct. Vyznam jednotlivych barev jmenovek je nasledujici:

Zelena jmenovka slouZi pro zaméstnance v ivodnim tréninku, kdy se uci pra-
covat samostatné na jednotlivych stanovistich provozu (kuchyn, lobby, servis).
Doba, po kterou zaméstnanec disponuje zelenou jmenovkou je individudlni, ale
dala by se ohranicit na dobu 1-3 mésict. ZaleZi také na typu uvazku daného za-
méstnance.

Zluta jmenovka naleZi tém zaméstnanctim, ktef{ projdou tivodnim tréninkem
a jsou schopni samostatné prace na vSech stanovistich. Tuto jmenovku zaméstna-
nec ziska pri svém prvnim pracovnim hodnoceni. PoCet zaméstnanci s touto jme-
novkou je v podniku zcela prevazujici nad ostatnimi jmenovkami.

Bila jmenovka je ur¢ena zameéstnanci s nazvem ,crew trenér“. Stara se o tré-
nink zameéstnancu.

Hosteska, ktera se stard o zakazniky, ma stejnou jmenovku jako pozice mana-
Zer, a to bez jakékoliv barvy. Tyto pozice jsou odliSené barvou kosile, kdy hosteska
nosi bilou kosili s ¢ernymi prouzky a manaZer ma kosili ¢isté bilou.

Historky jakozto jeden z dalSich symbolli podnikové kultury upeviiuji za-
méstnanecké vztahy. Zaméstnanci v dané spolec¢nosti si vypravéji o tom, jaké vtip-
né chvilky zaZili se zakazniky, ¢i se mezi sebou.




Vysledky a diskuze 31

Artefakty, které jsou typické pro McDonald’s je napf. zluté logo ve tvaru ,m",
dale také stejna architektura restauraci.

Obr. 3: Logo McDonald'’s
Zdroj: http://www.mcdonalds.com

Hrdinové

Za hrdiny této spolec¢nosti miizeme povaZovat zakladatele bratry McDonaldovy ¢i
Raymonda Alberta Kroce, jakoZto prvniho zakladatele pobocky McDonald’s
v podobé fransizy. Jsou to oni, ktefi nastavili model ukazkového chovani a které
povaZujeme za nositele tradice.

Hodnoty
Hodnoty potazmo i hlavni cile této spolecnosti se opiraji o 4 pilite, které vedou
k jednomu spole¢nému cili, a to ke spokojenosti zakaznika. Jsou to tyto pilite:

e Kvalita

Tato hodnota, ktera je na prvnim misté v hlavnich cilech restaurace, se opira
hlavné o vybér vhodnych dodavatelii ¢i prisnou kontrolu kvality surovin. Mezi
kvalitu se také radi priprava produktd, ktera je dana piedem stanovenymi po-
stupy, nasledna kontrola vyrobeného produktu pred tim, nez je prodan zakaz-
nikovi a v neposledni fadé je kladen diiraz také na pravidelnou udrzbu a mo-
dernizaci kuchyniského vybaveni.

e Cistota

Cistota je nedilnou souc¢asti tohoto podniku. Vyznacuje se pravidelnym ukli-
dem restaurace, zabudovanou klimatizaci ¢i pravidelnou kontrolou vsech
prostor restaurace.

e Obsluha

V ramci hodnot a cili spoleCnosti je tfeba zminit i servis, kdy se restaurace
zaméfuje na prijemnou obsluhu zakaznikii v podobé prirozeného tsmévu,
pozdravu a prijemného vystupovani béhem komunikace se zdkazniky. Pra-
covnici se ridi sloganem: ,Vime, Ze bez vas nejsme nic.“ a ,Cenime si Vasi priz-
né a dame Vam to najevo.”
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e Primérené ceny
Jsou zde nastaveny takové ceny, které zahrnuji vysokou kvalitu. Zakaznici maji
moznost koupit si vyhodné menu.

Na tyto hlavni hodnotové cile je v této restauraci kladen obrovsky diiraz. Je
zde vynaloZeno maximalni usili, aby tyto hodnoty a zaroven cile byly maximalné
dodrzovany.

Ritualy
Restaurace porada pravidelné vanocni vecirky, kde zaméstnancim uhradi veceri
a nékteré jiz predem vybrané napoje. Na tomto vecirku se vyhlasuje nejlepsi mana-
zer roku, brigddnik roku, zaméstnanec roku (ten, ktery je zaméstnan na cely ¢i po-
lovi¢ni pracovni uvazek). VSichni ,vitézové“ dostavaji patficné ocenéni v podobé
poukazek, ¢i penézniho bonusu. Celkové vanocni velirek v predeSlém roce stal
restauraci 27 000 K¢.

Dale je za ritudl povaZovan ,Velky meeting“, ktery se kona kazdy rok v lednu.
Zde jsou prezentovany vysledky restaurace za uplynuly rok. ManaZeri zde také
upozornuji zaméstnance, na co si dat pozor pii budoucich kontrolach apod.

Manazer, ktery ma na starosti trénink zaméstnancti, porada kazdy mésic tre-
nérsky meeting, na kterém resi aktuadlni témata, jak napt. spokojenost se zamést-
nanci, nové vyrobni postupy apod. Je zde prostor i pro vyjadieni se kazdého zu-
Castnéného ohledné jeho prace. Existuje trenérska kniha, do které se zapisuje pri-
béh meetingu pro ty, ktefi se zrovna nemohou zucastnit. Meeting na podobném
principu probihd i u pozici hostess. (Interni zdroj spole¢nosti)

Tab. 3 Odmeény rozdavané na vanoc¢nim vecirku
Pozice Odména
Managaer roku 5000 K¢
Crew roku 3000 K¢
Brigadnik 2000 K¢

Zdroj: Interni zdroj spole¢nosti

Za ritudl lze také povaZovat pravidelnou kontrolu, ktera se kona jednou za rok
v srpnu. Tato kontrola se zaméruje na kvalitu prodavané produkce, dale na Cistotu
veskerych prostor v restauraci i v jejim okoli. A v neposledni radé se zaméruje na
servis, kde méri Casy obsluhy zakaznika, ¢asy pracovnich procest pii pripravé
produktti apod. Tato kontrola se mimo jiné soustredi na plnéni BOZP ¢i food sefe-
ty, coz v prekladu znamena: ,bezpecnost produkce”. Tyto faktory jsou ohodnoceny
pouze jako vyhovujici, ¢i nevyhovujici. Ostatni vySe zminéné oblasti kontroly jsou
poté vycisleny v procentech. V srpnu roku 2016 byla tato kontrola natolik uspésna,
Ze vedouci restaurace rozhodl o bonusech pro kazdého pracovnika. V nasledujici
tabulce Ize vidét vysledky kontroly:
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Tab. 4 Vysledky pravidelné kontroly

Oblast Vysledek
Kvalita 98,1 %
Servis 94,1 %
Cistota 92,2 %
BOZP ANO
Bezpecnost produkce ANO

Zdroj: Interni zdroj spole¢nosti

3.2.2 Personalni politika

Personalni politika je Cisté internim zdrojem spole¢nosti, proto mi nebyly poskyt-

nuty Zadné bliZsi informace.

3.2.3 Personalni management ve spolec¢nosti

Role personalniho manaZera je v kompetenci celého manazerského tymu. Kazdy
manazer ma totiz v kompetenci vykonavat dilci ¢ast z funkci personalniho manaze-
ra. Je zde totiz zaveden systém, ktery rozdéluje povinnosti vSem manazeriim

ohledné chodu restaurace.

QscC

Manazefti zde pripravuji podklady pro nové kampané, kontroluji jejich zavedeni,
pripravuji stroje. Predavaji vSechny potrebné informace spojené s témito kampa-
némi zameéstnanciim. Vypracovavaji reporty a akéni plany na zlepSeni situace
v dané oblasti. Je zde podporovana vyznamna hodnota restaurace, coz je kvalita
produktl. Na kazdého manaZzera je vypracovan report o kvalité produktti na jeho
sméné, dalsi report se zaméruje na hodnoceni provozu servisu taktéz na kazdého
¢lena managementu. K této oblasti patii i méreni casli tréninkovou formou ¢i tré-
nink zaméstnanct na spravné meéireni a zapisovani knihy kvality HACCP ¢i plany
uklidu apod.

Equipment

Manazeri, ktefi maji na starosti equipment neboli ,zarizeni“, jsou povinni zavést
systém, ktery umozni zachovavat stroje v co nejlepsim stavu. Proto musi zamést-
nanciim rozdélovat ukoly, jako nap¥. pravidelna kalibrace strojli, pravidelné c¢isténi
strojd, apod. V ramci role personalni prace je zde zastoupena komunikace se za-
méstnanci ¢i tvorba vykonové orientované firemni kultury, kde je zaméstnanec
odpovédny za vysledky celku.

Profit

Manazeri, ktefi maji na starosti tuto oblast, se zaméruji na vyhotovovani objedna-
vek surovin potiebnych k plynulé vyrobé produktli, vedeni a kontrolu knihy
transfert, provadéni inventury (tydenni, mési¢ni, roc¢ni), kontrolu dodrzovani za-
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sady FIFO a podobné. Zde je také zastoupena komunikace se zaméstnanci, kdy ma-
nazer prirazuje zameéstnanctim ukoly spojené s témito ¢innostmi.

Personal
V ramci oblasti persondlu ma management na starosti:

e zavedeni a dodrzovani systému psani pozadavki dle stanovenych pravidel,
¢ planovani zaméstnanct dle o¢ekavané produktivity,

e zavedeni a kontrola 100% evidence nemocnych zaméstnanct,

e vedeni crew meetingli, a to nejméné 1x za 3 mésice,

e poiadani ,rap session®, coZ je moznost vyjadreni se vedoucimu restaurace
o chodu a spokojenosti s praci u spolecnosti,

e organizace a provedeni crew ankety 1x ro¢né, pravidelna aktualizace perso-
nalnich nastének,

e nabor novych zaméstnancili a s tim spojené poskytnuti zakladnich informaci
ohledné prace,

e spoluprace s administrativou, kontrola fondu pracovni doby, dovolenych, ne-
moci a nastupti novych zameéstnanct,

e spoluprace s tréninkovym manaZerem, planovani smén dle potreby crew tre-
néra

e vypracovani ak¢nich planli zaméstnanciim na nasledujici 3 meésice a kontrola
plnéni,

e vypracovani akéniho planu po personalnim auditu a kontrola jeho plnéni.

e ajiné.

Trénink

Manazeri, majici na starosti oblast tréninku, se staraji o trénink zaméstnanct, na-
vrhuji pripadné trenéry, mési¢né urcuji tréninkové potieby a tkoly, sestavuji hod-
noceni pro crew, crew trenéra ¢i hostess a organizuji trenérské meetingy. Jejich
ukolem je také obstaravat dostatek checklistii pro crew, dle kterych je sestavovano
hodnoceni zaméstnanci. Staraji se o dostatek tréninkovych materiald, které slouzi
zaméstnanctim k pochopeni danych postupt vyroby produkt. Musi komunikovat
s celym teamem, organizovat meetingy, informovat o novych postupech apod. Ko-
munikace musi také probihat s personalnim manaZerem, a to na téma zajiSténi
tréninkového procesu. Dilezitou soucasti je i motivace, kdy manaZer v této oblasti
pripravuje rtizné motivacni soutéze, nasledné je vyhodnoti a preda jiz predem ur-
Cené ceny. Pripravuje motivacni plany akci na cely rok spolecné s marketingem a ty
také nasledné realizuje.
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LRM a marketing

Ve zkratce LRM je zahrnuta kompletni priprava informaci pro zaméstnance ohled-
né novych kampani. Tyto zmény vyvési manaZer na nasténku ¢i predava zameést-
nanclim osobné. Aktivné se podili na pripravé vyzdoby, pripravé a organizace
McDCupu, coz je fotbalovy zapas mezi vSemi restauracemi. Manazeri zde maji téz
na starosti trénink hostesek. Podili se na pripravé planu motivac¢nich akci spoletné
s oblasti tréninku. V neposledni fadé maji manazeri v této oblasti v kompetenci
poradat narozeninové party a akce pro déti, kde vystupuje maskot McDonald’s Ro-
nald.

Hospitality

Zde manazeri ridi a organizuji trénink v hospitality pristupu, kladou diiraz na ko-
munikaci se zaméstnanci i zdkazniky. Pripravuji a organizuji hospitality worksho-
py pro zaméstnance a manazery. Tato oblast se soustied'uje i na péci o hosty, coz
zahrnuje komunikaci s hosty, analyzu spokojenosti ¢i koordinaci prace hostesek.
ManaZer se zde i podili na analyze zaméstnaneckych anket a zavadi opatreni
ke zlepSeni atmosféry v restauraci na jednotlivych sménach. (Interni zdroj spolec-
nosti)
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3.3 Vliv nakladi vloZenych do rozvoje a vzdélavani na
produktivitu prace.

Nyni provedu regresni analyzu, ktera bude zkoumat, zda naklady vloZené do roz-
voje a vzdélavani ovliviiuji produktivitu prace. Dle Armstronga (2007) mezi hod-
notu podnikové kultury radime produktivitu prace.

JiZ zminované naklady se skladaji z nasledujicich poloZek:

e materidly slouZici k pribézZnému vzdélavani zaméstnancti (nasténka, podkla-
dy v papirové podobé apod.)

e kurzy (interni a externi, napt. vyuka anglického jazyka)

e meetingy a s nimi spojené vydaje (obcerstveni, pomocné materidly a jiné)
Produktivita prace poté vyjadiuje ucinnost vynakladané prace jednoho pra-
covnika v K¢ za hodinu. (Synek, 2011)

3.3.1 Regresni analyza

Uvazuji zde vysvétlujici proménou X, ktera udava priimérnou investovanou c¢astku
do vzdélavani v K¢. V hlavni ¢asti této prace urcim spravnou funkéni formu. Oceka-
vam, Ze funkce bude rostouciho charakteru, jelikoZ s rostoucimi naklady vloZenymi
do rozvoje a vzdélavani pracovnikl poroste produktivita prace. Pfedpokladam, Ze
parametr (o bude kladny, ponévadZ i s nulovymi investovanymi penéZnimi pro-
stredky na vzdélavani mize byt produktivita vétsi nez 0. Parametr 31 bude taktéz
kladny, jelikoZ s rostoucimi ndklady na rozvoj a vzdélavani zaméstnancil roste i
produktivita prace. Oba zminéné parametry musi spliiovat podminky nezdpornos-
ti.

Na nasledujicim grafu mizeme vidét, Ze 2 hodnoty maji extrémni charakter,
nebot’ se nachazeji v jiné ¢asti grafu nez ostatni hodnoty. Jedna se o hodnoty 2 mé-
sicd, ve kterych byly vynaloZeny extrémné vysoké naklady na vzdélavani. Ty jsou
zpusobené tim, Ze v lednu se kona velky meeting pro vSechny zaméstnance. Jelikoz
chci provést spravnou analyzu priimérnych dat, tyto hodnoty nebudu uvazovat.

Data, ze kterych vychazim, jsou uvedena v nasledujici tabulce €. 5. Extrémni
hodnoty, které jsem vyloucila, jsou vyznaceny tucné.
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Tab. 5 Zdrojova data prirezové analyzy
. Naklade . | Produktivita . . Naklade ., | Produktivita
Mésic | navzdélani N Meésic na vzdélani v
(v K&) (v Kc) (v K&) (v Kc)
2014/1 15244 686 2015/1 9129 648
2014/2 5280 715 2015/2 1750 644
2014/3 2403 706 2015/3 4448 701
2014/4 3502 760 2015/4 1284 748
2014/5 1925 745 2015/5 5330 853
2014/6 900 783 2015/6 6503 835
2014/7 1715 741 2015/7 5000 727
2014/8 4510 864 2015/8 1836 865
2014/9 3892 726 2015/9 3340 811
2014/10 2113 724 2015/10 2257 769
2014/11 1002 711 2015/11 3250 686
2014/12 514 684 2015/12 362 674

Zdroj: Interni zdroj spole¢nosti
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Data po odstranéni 2 extrémnich hodnot miizeme vidét na nasledujicim obrazku ¢. 5.
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Obr. 5: Bodovy graf po vylouceni odlehlych hodnot
Zdroj: Vystupni graf z programu Gretl

3.3.2  Popisné charakteristiky vysvétlované a vysvétlujici proménné

Za pomoci programu Gretl vypocitdm a okomentuji popisné statistiky. Konkrétné
se zaméfim na prlimér, median, variacni rozpéti, rozptyl, smérodatnou odchylku,
varia¢ni koeficient, Sikmost a Spicatost.

Vliv nakladii na vzdélavani a rozvoj zaméstnanci na produktivitu prace.
Vysvétlovand proménnda (Y)

-primeérna mésicni produktivita v K¢

Vysvétlujici proménnd (X)

-primeérné mésicni naklady na rozvoj a vzdélavani v Kc.
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Tab. 6 Popisné charakteristiky
Vysvétlovana proménna Vysvétlujici proménna

Primér 746,95 2532,1
Median 727 2403
Variacni rozpéti 221 6307
Rozptyl 4404,84 3314948,49
Smérodatna odchylka 66,4 1820,7
Variac¢ni koeficient 0,088853 0,71906
Sikmost 0,46158 0,50454
Spicatost -0,73915 -0,57750

Zdroj: Vystupni graf z programu Gretl

Vysvétlovana proménna:

Tato restaurace ma primérnou produktivitu v hodnoté 746,95 K¢. Z hodnoty me-
didnu mizeme vyvodit, Ze 50 % z vybranych mésict je produktivita prace méné
nez 727 K¢, zbylych 50 % mésicti je produktivita prace vyssi nez 727 K¢. Variacni
rozpéti nam 1ika, Ze rozdil mezi maximalni a minimalni hodnotou produktivity je
221 K¢. Rozptyl a s nim souvisejici smérodatna odchylka udava, jak moc se lisi zjis-
téné hodnoty od primeérné produktivity prace. Hodnota primeérné produktivity
prace se pohybuje kolem 746,95 K¢ + 66,4 K¢. Variacni koeficient vySel 8,89 %,
z CehoZ se da odvodit, Ze hodnoty se od sebe moc neodliSuji. Po zjiSténi koeficientu
Sikmosti 0,46158 miliZzeme konstatovat, Ze nase proménna ma levostranné rozdeé-
leni, jelikoZ je tato hodnota vétsi nez 0. Hodnota Spicatosti -0,739915 je mensi neZ
nula, z ¢ehoz vyplyva pravostranna Spicatost.

Vysvétlujici proménna

Priimérné tato restaurace vynalozi 2532,1 K¢ mési¢né v podobé nakladd na rozvoj
a vzdélani pracovnikil. Z hodnoty medianu mizeme vyvodit, Ze 50 % z vybranych
meésicl, tvoii naklady a rozvoj a vzdélavani pracovnikii méné nez 2403K¢, zbylé
mésice vykazuji naopak ¢astku vyssi nez je 2403 K¢. Variacni rozpéti nam tika, Ze
rozdil mezi maximalnimi a minimalnimi naklady vloZenych do rozvoje a vzdélani
pracovniku ¢ini 6307K¢. Primérné naklady vloZené do rozvoje a vzdélani pracov-
nikl se pohybuji kolem hodnoty 2532,1 K¢ + 1820,7 K¢. Dle varia¢niho koeficientu
bylo zjisténo, Ze hodnoty se od sebe pomérné rozliSuji, vysel 71,9 %. Po zjiSténi
koeficientu Sikmosti 0,50454 je zifejmé, Ze tato proménna ma levostranné rozdéle-
ni, jelikoZ je tato hodnota vétSi nez 0. Hodnota Spicatosti -0,57750 udava pra-
vostrannou Spicatost.

3.3.3 Diskuze vhodné funkéni formy

Pro spravnou volbu vhodné funk¢ni formy, jsem vytvorila bodovy graf za pomoci
pocitacového programu Gretl.
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Obr. 6: Bodovy graf

Zdroj: Vystupni graf z programu Gretl
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JelikoZ lze predpokladat, Ze s rostoucimi naklady na vzdélavani roste i pro-
duktivita prace, oba dva parametry budou kladné.
Rozhodla jsem se zvolit tfi zakladni modely, a to linedrné funkéni formu, kva-
dratickou formu a kubickou formu. Za stéZejni ukazatel je zde povaZovan zejména
R2,4;, ktery by mél byt co nejvyssi. Dale kritéria AIC, SIC, HQC, u kterych bude hle-
dana hodnota co nejmensi.

Tab. 7 Porovnavani funk¢nich forem dle vybranych kritérif
Model Tvar R’ R%adj | AIC (e HQC
Linedrni Y=707,271+0,014450 | 0,1596 | 0,1176 | 243,98 | 246,16 | 244,4
funkéni forma | 3X 80 64 03 24 943
Kvadraticka Y=713,729+0,008756 | 0,1613 | 0,0730 | 245,93 | 249,21 | 246,7
funkéni forma | 35X+8,86514e-7X2 08 25 76 07 087
Kubicka Y=668,111+0,077714 0,2070 | 0,0749 | 246,70 | 251,06 | 247,7
funkeni forma | 2X;2-42111e- 86 33 28 70 309
5X2+2,51498e-9X3

Zdroj: Program Gretl

Na zakladé jiZz vySe zminovanych kritérii byla vybrana linedrni funk¢ni forma,
jelikoZ vSechny tri informacni kritéria vysla nejmensi pravé u této funkcni formy.
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Adjustovany koeficient determinace nabyva nejvy$si hodnotu taktéZ u linearni

funk¢ni formy.

3.34 Kvantifikace modelu na datech

Linedrni model: Y; = S, + 1 X1 + &

Produktivita versus Maklady_na_vzdelavani (pomoci nejmengich &vercl)

T T
¥ = 707, + 0,0145% ——

+ +

Produltivita
~J
[4;]
=
T

_'__‘____——-"__—_—_ + + +
,-'—'-"'"_H_H_'_ + . +
700 + i
650 N -
6500 | 1 1 | |
1000 2000 3000 4000 5000 6000
Maklady_na_vzdelavani
Obr. 7: ProloZeni empirickych hodnot linedrni funk¢ni formou
Zdroj: Vystupni graf z programu Gretl
Tab. 8 Vlastnosti parametri
Koeficient Odhad Smér. chyba t-statistika p-hodnota
Bo 707,271 24,7412 28,59 1,08e-17
B 0,0144503 0,00741239 1,949 0,0488

Zdroj: Program Gretl

Vlastnosti parametri:

=<
I

RZ =0,117664

707,271 + 0,0144503X; + ¢

F = 3,800465
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Za pomoci metody OLS jsem odhadla hodnoty parametri 707,271 a 0,0145
a jejich smérodatné chyby. Z toho vyplyva, Ze pti nulovych nakladech na vzdélavani
bude produktivita ve vysi 707,271 K¢. Skazdou dalSi korunou investovanou
do vzdélavani vzroste produktivita o 0,0145 K¢. Zvolila jsem si pozorovani v délce
24 po sobé jdoucich mésictl. Ale jelikoZ jsem musela vyradit 2 extrémni hodnoty,
konec¢ny pocet hodnot je 22. Adjustovany koeficient determinace mi vySel pomérné
nizky, coz znaci nizky podil proménlivosti produktivity (Y) vysvétleny modelem.
JelikoZ p-hodnoty u obou parametrt jsou mensi nez zvolené riziko 0,05, zamitam
Ho o jejich nevyznamnosti. TudiZ lze konstatovat, Ze oba parametry jsou statisticky
vyznamné.

3.3.5 Ekonomicka verifikace

Ekonomicka verifikace se zakldda na ovérovani spravnosti znamének a velikost
numerickych hodnot odhadnutych parametri modelu.
Bo = 707,271 (B, > 0)
B, = 0,0144503(B; > 0)

Bylo zde zjisténo, Ze ocekdvana znaménka jsou shodna se znaménky odhadnu-
tych parametri. Koeficienty parametrti mohu okomentovat takto:

Pii nulovych nakladech na vzdélavani a rozvoj pracovniki lze oCekavat pro-
duktivitu ve vysi 707,271 K¢. Zvysi-li se produktivita prace o 1 K¢, 1ze predpokladat
naruast o 0,0144503 K¢.

3.3.6 Statisticka verifikace

Vramci statistické verifikace bude zjisténa priikaznost jednotlivych parametrt
i celého modelu. Ve vSech testech bude uvaZovano se statistickou vyznamnosti
a=0,05.

Nejdrive bude ovéiena spravna specifikace modelu.

3.3.7  Testy specifikace modelu

Testy specifikace budou vyhodnocovany dle nasledujicich hypotéz:
RESET test  Ho: model je spravné specifikovan
LM test Ho: model je spravné specifikovan

Tab. 9 Testy specifikace modelu.

Test Testova statistika p-hodnota
RESET test 0,0368830 0,850000
LM test — druhé mocniny 0,0426239 0,836435
LM test - logaritmy 0,1937770 0,659791

Zdroj: Program Gretl

Pomoci RESET testu, ktery udava, zda je model spravné specifikovan, jsem
zjistila, Ze Ho nezamitam, tudiz lze predpokladat, Ze model je spravné specifikovan.
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LM test ovéri predpoklad spravné funkcni formy, a to jak u druhych mocnin, tak
u logaritmii. U obou testi mi vySla p-hodnota vyss$i neZ zvolena hladina vyznam-
nosti, proto lze fici, Ze model ma spravnou funk¢ni formu.

R%a korigovany R?

Hodnota RZ je 0,159680, coz znamen4, Ze model vysvétlil 15,968 % proménlivosti
veliCiny Y. Pokud se koeficient upravi o stupné volnosti, ziskdme korigovany koefi-
cient determinace, ktery vysel 0,117664. Tento upraveny koeficient je nizsi nez R2
a to je dano nizkym poctem stupné volnosti.

3.3.8  Analyza rozptylu - ANOVA
Tab.10  Analyza rozptylu - ANOVA
__ o « . | Primérny Ctve- I
Soucty ¢tvercu | Stupné volnosti r;’:merny ctve F statistika
Regrese 15369,8 1 15369,8
Rezidua 68358,6 20 3417,93 4,496815
Celkem 83728,4 21 3987,06

Zdroj: Vystupni graf z programu Gretl

Analyza rozptylu (ANOVA) je ukazatelem variability. Regresni suma ¢tverct neboli
RSS informuje o tom, kolik variability se podarilo modelem vysvétlit. Rezidualni
suma c¢tvercl (ESS) naopak ukazuje proménlivost nevysvétlenou modelem, jedna
se o chybovy soucet ¢tvercli. Pokud sectu RSS a ESS, dostanu celkovy soucet Ctver-
cl (celkovou proménlivost vysvétlované veliCiny). Je stéZejni, aby ESS bylo
v porovnani s RSS co nejmensi. CoZ v tomto modelu bylo dokazano.

Vysvétlovand suma cCtvercli je 15369,8 KC zcelkové sumy ctverci
83728,4 K¢. Zbylych 68358,6 ziistalo nevysvétlenych. F statistika se pocita jako
podil primérného Ctverce regrese a priimérného ctverce rezidua. Nasledné podle
kritického oboru Wy o5 <4,35124;00) a podle nulové hypotézy, kterd udava, ze mo-
del neni vyznamny, vyvodim zavér, Ze tento model je vyznamny, protoZe zamitadm
Ho.

3.39 Ekonometricka verifikace

V této casti budou ovéreny predpoklady klasického linearniho regresniho modelu.

Analyza rezidui

V grafu rezidui je vidét, Ze chybovy ¢len modelu vykazuje nekonstantni rozptyl. Je
mozné, Ze v tomto modelu je heteroskedasticita. Za pomoci test odhalujicich hete-
roskedasticitu, ovérim, zda je tato domnénka spravna.
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Obr. 8: Graf rezidui
Zdroj: Vystupni graf z programu Gretl
Heteroskedasticita

Jednim z predpokladii klasického linedrniho regresniho modelu je, Ze chybovy ¢len
ma konstantni rozptyl. Proto nasledné bude otestovan vyskyt heteroskedasticity.
Hladina vyznamnosti bude opét nastavena na 5 %. Vysledek testu bude vyhodno-
cen podle p-hodnoty.

Tab.11  Testy heteroskedasticity

Testy Testova statistika p-hodnota
Whitelyv test 0,725557 0,695741
Breusch-Pagan(v test 0,209731 0,646978

Zdroj: Vystupni graf z programu Gretl

Pfi testovani konstantniho chybového ¢lenu zde bylo vyuZito Whiteova a
Breuschova-Paganova testu. Ho u téchto testl rika, Ze se zde vyskytuje homoske-
dasticita chybového ¢lenu. Jelikoz p-hodnoty u obou testii vysly vétsi nez 0,05, da

se tvrdit, Ze model neni postiZen heteroskedasticitou.
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3.3.10 Testy normality chybového ¢lenu

DalSim predpokladem klasického linedrniho regresniho modelu je normalita chy-
bového c¢lenu.

Tab.12  Test normality chybového ¢lenu

Test Testova statistika p-hodnota
Chi-kvadrat test 1,229 0,54092

Zdroj: Vystupni graf z programu Gretl

Test normality chybového ¢lenu ma nasledujici nulovou hypotézu: Chybovy
¢len ma normalni rozdéleni. Dle vySe uvedené tabulky lze konstatovat, Ze chybovy
Clen ma normalni rozdéleni, jelikoZ zde nebyla zamitnuta nulova hypotéza
(p-hodnota 0,54092 neni mensi jak hladina vyznamnosti 0,05).

0,008

T
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T T T
Testovaci statistika pro normalitu:
N(2,067e-014 59,312) ——

Chi-kvadrét(z) = 1,229 [0,

0,007

0,006

0,005

0,004

Hustota

0,003

0,002

0,001

-150 -100 -50 0 a0 100 150

uhat1
Obr. 9: Histogram rezidui
Zdroj: Vystupni graf z programu Gretl

Shrnuti

Model vysvétlil 11,76% proménlivosti produktivity vlivem naklad{i investovanych
do vzdélavani zaméstnancii v danych mésicich. Produktivitu totiz ovliviiuji i dalsi
funkce persondlniho manaZera, a to napt. metoda vybéru zaméstnance, kdy mana-
Zer prijme zaméstnance, ktery k této praci nema patri¢ny predpoklad a produktivi-
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ta prace stale klesa apod. Ostatni faktory ptisobici na produktivitu prace pro po-
tiebu této bakalaiské prace nebudou zminiovany.

3.4 Dalsi vlivy prvki podnikové kultury na personalni funkci
manazera

V této praci byla provedena analyza vlivu vloZenych nakladi na vzdélavani a pro-
duktivitu prace. Jinak receno jsem zkoumala vliv jedné z mnoha funkci personalni-
ho manaZera na prvek podnikové kultury, jelikoZ produktivitou lze ¢iselné vyjad-
fovat hodnotu podnikové kultury. Podnikovou kulturu ale ovliviiuji i dalsi funkce
personalniho manaZera. Myslim si, Ze tfeba lidé povaZovani za hrdiny tohoto pod-
niku ovliviiuji to, jak se manaZer dnes chova, jelikoZ uz kdysi predem byla nastave-
na pravidla chovani, ktera se sice upravuji, ale zaklad chovanti je stale stejny.

Symboly podnikové kultury jako napf. pracovni prostredi taktéZz ovliviiuje
personalniho manazera napft. pri motivaci zaméstnanci k lepsimu vykonu, jelikoz
atmosféra na pracovisti ovliviiuje snahu pracovnika plnit zadané tkoly.

3.5 Dotaznikové Setieni spokojenosti zakaznikt

V této Casti bude provedeno dotaznikové Setieni, ve kterém bude zjisténa spokoje-
nost zakazniku této restaurace. CoZ je i zaroven jedna z hlavnich hodnot ¢i cili této
spolecnosti. Dotaznik byl rozdan tém lidem, ktefi alespoii jednou ¢i vicekrat na-
vstivili tuto konkrétni restauraci McDonald’s. Dotaznik byl vytvaren za pomoci
knihy od Hindlse (2007) a vyplnilo jej 45 respondett.
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1. Pohlavi
Prvni otazka se tyka pohlavi. Bylo zjisténo, Ze 25 respondentti z celkového po-
Ctu 45 byli muzi a zbylych 20 dotazujicich byly Zeny.

Pohlavi
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]

Mu? Zena
M Pohlavi

Obr. 10: Vysledek odpovédi respondentt na otazku ¢islo 1
Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé vysledkd vyzkumu.
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2. Veék
Vék respondenttli se nejcastéji pohyboval mezi 16-25 lety. 8 z dotazanych se
vékové radili do skupiny 26-35 let a pouze jednomu bylo méné nez 15 let.
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méne nez 15 let 16-25 let 26-35 let 36 a vice let
| Veék

Obr. 11: Vysledek odpovédi respondentti na otazku cislo 2
Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé vysledki vyzkumu.
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3. Jak casto navstévujete tuto restauraci?

Z nasledujiciho grafu je patrné, Ze vybrani respondenti navstévuji tuto restau-
raci cca jednou mésicné. Ani jeden z dotazovanych nenavstévuje restauraci
kazdy tyden. Jeden zrespondentd uvedl, Ze navstévuje restauraci dokonce
pouze jednou za 5 let, dalsi jednou za ¢tvrt roku. Ro¢ni navstévnost se vcelku
dost pribliZuje mési¢ni, a podle mého nazoru by k vyssi navstévnosti zakazni-
kli pomohla reklama vcentru vétstho mésta, ktery se nachazi 1km
od restaurace.

Navstévnost
25
20
15
10
5
0
tydné meésicné rocné jind odpovéd

B Navstévnost

Obr. 12: Vysledek odpovédi respondentli na otazku ¢islo 3
Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé vysledki vyzkumu.
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Odchazel/a jste vidy spokojen/a s produkty a sluZbami, které Vam tato
restaurace McDonald’s nabizi? Pokud odpovite NE, napiste prosim dii-
vod Vasi nespokojenosti.

Z tohoto grafu Ize vyvodit, Ze spokojenost zakazniki je na dobré urovni, jeli-
koZ 17 respondenti odpovédélo, Ze vZdy byli spokojeni s produkty ¢i sluzbami
a dalsich 23 dotazanych je vétSinou spokojeno. Jeden zrespondenti uvedl:
sStalo se mi, Ze objedndvku mi nedali celou, takzese to musi
po nich kontrolovat.“, dalsi si stéZoval na chemickou dpravu potravin, ale jak
uZ je zde zminéno, naprosta vétSina odchazela z této restaurace vzdy spokoje-
na. Aby i ti, kteri vyslovili svoji nespokojenost, zménili ndzor, restaurace by si
mohla dat za cil 100% prekontrolovani objednavky, ¢i zvefejnéni tpravy su-
rovin pouZzivanych v produktech, napt. na prostirani na taccich.

Spokojenost s produkty Ci sluzbami
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Ano, vidy Vétsinou ano Spise ne Ne

Spokojenost s produkty ¢i sluzbami

Obr. 13: Vysledek odpovédi respondentti na otazku ¢islo 4
Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé vysledki vyzkumu.
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5. Libi se vam soucasna uniforma zameéstnancii?
Co se tyce nazoru zakaznikd na nynéjsi uniformu zaméstnancti, tak Ize konsta-
tovat, Ze vétsiné se spisSe libi. Pokud by se ale zdkaznikiim nelibila, dana re-
staurace by stim nedokazala nejspiS nic udélat, pouze upozornit vedeni
v Praze, aby prednesli navrh na zménu vzhledu uniformy na nasledujici pora-
dé.

Vzhledova stranka uniformy

zaméstnancl
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Ano, libi Spise ano Spise ne Nelibi

B Vzhledova stranka uniformy zaméstnanct

Obr. 14: Vysledek odpovédi respondentli na otazku ¢islo 5
Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé vysledki vyzkumu.
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Byla na Vas obsluha vzdy prijemna a ochotné Vam poradila s vybérem
produktu? Pokud odpovite Ne, napiste diivod Vasi nespokojenosti.

Z nasledujiciho grafu lze vycist, Ze vice jak 25 dotazanych bylo vZdy spokojeno
s obsluhujicim personalem. DalSich 15 vétSinou téZ odchazelo spokojeno se
zameéstnanci této restaurace. Pouze jeden dotazovany u této otazky zminil, Ze
nedostal kompletné celou objednavku.

Spokojenost s personalem
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Ano, vzdy Spise ano Spise ne Ne

B Spokojenost s persondlem

Obr. 15: Vysledek odpovédi respondentili na otazku cislo 6
Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé vysledkd vyzkumu.



Vysledky a diskuze 53

7.

Bylo v restauraci ¢i v okoli restaurace vzdy cisto? Popripadé se néktery
ze zameéstnanci snazil o odstranéni necistot? Pokud odpovite Ne, napiste
prosim Vasi konkrétni zkusenost.

Co se tyce nazoru zakaznikil na Cistotu restaurace a jejiho okoli, prevazuje sice
odpovéd’ ,Ano, vzdy*“, ale 13 respondentii uvedlo, Ze Cistota restaurace a jejiho
okoli spiSe nebyla dodrZena. Jeden respondent dokonce piSe: ,V okoli restau-
race byly vétSinou odpadky, venkovni koSe byly pIlné.“ Dalsi uvadi: ,Na zacho-
dech chybél toaletni papir, jinak bylo vSe v poradku.” Z téchto vysledka usuzu-
ji, Ze by liniovy manazeri méli premyslet napf. o elektronickém pasu na pod-
nosy, ktery by zajistil rychlejsi a efektivnéjsi uklid odpadkd. Cistota je jedna
z nastavenych hodnot podnikové kultury, proto by tento problém mél byt ak-
tudlné resen.

Cistota restaurace a jejiho okoli
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m Cistota restaurace a jejiho okoli

Obr. 16: Vysledek odpovédi respondenti na otazku ¢islo 7
Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé vysledki vyzkumu.
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8. Kterou restauraci s konceptem fast food uprednostiujete?
40 % respondentli odpovédélo, Ze z restauraci zaloZenych na konceptu fast
food uprednostiiuje spolecnost McDonald’s. V tésné blizkosti ale stoji KFC,
z celkového poctu 45 respondentli ho uptednostiiuje 35,55%. Restaurace by
méla klast maximalni diraz na spokojenost zakaznika, aby neodchazeli ke

konkurenci.
Restaurace s konceptem Fastfood
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McDonald's KFC Subway Jina

M Restaurace s konceptem Fastfood

Obr. 17: Vysledek odpovédi respondentti na otazku ¢islo 8
Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé vysledki vyzkumu.
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9. Zvazoval jste nékdy praci v této restauraci? Pokud odpovite Ne, napiste
prosim Vas divod.
Z nasledujiciho grafu lze vycist, Ze 19 z dotazovanych nikdy nezvaZovali praci
v této restauraci. Zminuji, Ze tato prace pro né neni dobie platové ohodnocena
¢i Ze se o tuto praci nikdy nezajimali. Dal$i se potom vyjadril, Ze se manage-
ment i ostatni vedouci zaméstnanci této restaurace neumi chovat dlistojné ke
svym podiizenym. Restaurace by se méla dle mého uvazeni zamérit na lepsi
nastaveni zameéstnaneckych podminek, at' uz platovych ¢i benefitd, dale bych
doporucila absolvovani etického kurzu viem zaméstnanctim, ktery by piispél
k lepsi komunikaci v pracovnich tymech a lepsi spoluprici.

Prace v této restauraci
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M Prace v této restauraci

Obr. 18: Vysledek odpovédi respondentli na otazku ¢islo 9
Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé vysledki vyzkumu.
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10.

Co byste zménil/a na této restauraci?

Tato oteviend otdzka méla za cil, aby se oteviené zakaznici mohli vyjadrit
k celkovému chodu této restaurace. VétSina dotazanych odpovédéla, Ze by nic
neménila. Nékteri zminili, Ze jim zde chybi vice vegetarianské stravy, dale
u této otazky bylo upozornéno na jednani se zameéstnanci. Jeden respondent
navrhuje zvySeni kapacity restaurace napf. pristavbou druhého patra.



Vysledky a diskuze 57

Shrnuti

Dotaznik zaméfeny na spokojenost zdkaznikl s celkovym chodem restaurace vy-
plnilo celkem 45 respondentd, z ¢ehoz 25 byli muZi a zbylych 20 byly Zeny. K vyssi
navstévnosti by mohla pomoci reklama umisténa v centru mésta, ktera by restau-
raci stala 6000 K¢/mésicné. Spokojnost se sluzbami a produkty dopadla relativné
dobre, pouze by se zaméstnanci méli zamérit na 100% kontrolu predavané objed-
navky. Ochota persondlu je pro zakazniky dostacujici. V rdmci Cistoty uvnitr re-
staurace a v jejim okoli by bylo tfeba zavést napravna opatreni, napr. v podobé
elektronického pasu, ktery by zakaznikovy podnosy premistil v rychlosti do mist-
nosti, kde se separuje odpad. Zda by elektronicky pas byl dostatec¢né efektivni, je
namétem jiné bakalarské prace. Otazka ¢. 9 se zamérovala na potencialni praci da-
nych respondentii v této konkrétni restauraci. Odpovéd ,NE“ zde zcela prevazova-
la, z Cehoz vyplyva, Ze tato restaurace podle nasSich respondentii neni piilis laka-
vym zaméstnanim, coZ také potvrzuji slovni odpovédi. 5 dotazovanych usuzuje, Ze
se management nechova vstricné ke svym zaméstnanctim, ¢i platové ohodnoceni
neodpovida dané praci. Management by mél proto zvazit investici do kurzu ,Soft
skills“, ktery by byl napomocny jak zaméstnancim uvniti firmy, tak by se to mohlo
projevit i ve vyssi vynosnosti firmy. Nyni tento kurz v restauraci zaméstnanci ne-
absolvuji, proto naklady spojené s touto problematikou jsou nulové. Pokud by se
rozhodli pro zapojeni do kurzu, stalo by je to na nakladech 22 000 K¢ pro deseti-
¢lennou skupinu lidi.
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3.6 Diskuze

V ramci prvniho dil¢iho cile bylo zjiSténo, Ze prvky podnikové kultury v této kon-
krétni restauraci existuji a jsou pracovniky akceptovany. Doporucuji, aby manage-
ment dbal na to, aby byly nadale trendové udrZovany.

Druhy dil¢i cil se vénoval vlivu ndkladl vloZenych do rozvoje a vzdélavani
pracovnikli na produktivitu prace. Regresni analyza ukazala, Ze tyto veliCiny se
prokazatelné ovliviiuji a to z 11,76% za obdobi 2014-2015. Tato restaurace by se
nadale méla zamétovat na investovani urcité ¢astky do rozvoje a vzdélavani pra-
covnikii. Maximalni ¢astku, ktera prinese podniku nejefektivnéjsi vynos promitnu-
ty v produktivité prace, vSak ztéchto dat nelze jednoznacné urcit, jelikoZ doba
zkoumani je prili§ kratkd. Management firmy totiZ nesouhlasil s ndhledem do
dlouhodobych statistik. A také vzhledem k vysoké fluktuaci zaméstnanci nelze
zkoumat dlouhodobou proménlivost produktivity prace, vzhledem k investované
Castce do rozvoje a vzdélavani od prvopocatku pracovniho poméru zameéstnance.

V rdmci posledniho dil¢iho cile byla za pomoci dotaznikového Setfeni zkou-
mana spokojenost zakaznikl s danou restauraci. Bylo osloveno 45 respondentd, ti
odpovidali na 10 cilenych otazek. JelikoZ vétSina respondentli nikdy neuvazovala o
praci v této restauraci (hlavni divody: nevhodné chovani managementu k zamést-
nanctm, nizké platové ohodnoceni), doporucila bych firmé absolvovani kurzu ,Soft
skills“ ¢i zaméreni se na mzdové ohodnoceni. Kurz ,Soft skills“ je zaméfen na moti-
vaci zaméstnancii, komunikaci s pracovniky, apod. Kurz s timto konkrétnim zamé-
fenim bude mit pozitivni vliv na vyrazné nizsi fluktuaci zameéstnanct, dale na spo-
kojenost zakaznikil s prijemnym vystupovanim personalu ¢i na lepsi pracovni at-
mosféru. Spokojenost zdkaznikli se promitne do vyssi vynosnosti podniku.



Zaveér 59

4 7Zaver

Cilem této bakalarské prace bylo navrhnout moZzna doporuceni liniovym manaze-
rim konkrétni spolecnosti McDonald’s, jak mohou zlepsit podnikovou kulturu
vzhledem k zaméstnanclim restaurace a vzhledem k vnéjsimu prostiedi. Spolec-
nost McDonald’s byla vybrana zamérné, jelikoZ jsem v této spolecnosti pracovala
jako brigddnik. TudiZ mi mé osobni zkuSenosti pomohly pozorovat podnik nejen
zvenci, ale i zevnitft. V literarni ¢asti je popsana teoreticky podnikova kultura, jeji
typy, funkce, prvky a dale je zde vysvétlena funkce personalni manazer ve spolec-
nosti. V praktické c¢asti byla stru¢né popsana spolec¢nost, jeji organizacni kultura
a vysvétlen pojem fransizing. Dale byly rozebrany prvky podnikové kultury této
konkrétni pobocky. Prvky byly nalezeny a v ramci doporuceni je jejich nasledné
trendové udrzovani. Na prokazani vlivu podnikové kultury na persondlni funkci
manazera byla provedena regresni analyza, kterd zkoumala vliv ndkladl investo-
vanych do rozvoje a vzdélavani pracovnikii na produktivitu prace. Byl potvrzen
kladny vliv a ztoho bylo vyvozeno, Ze investice do pracovnikii se vyplaci.
V posledni vysledkové ¢asti bylo provedeno dotaznikové Setreni, které zjiStovalo
spokojenost zakaznikil s celkovym chodem podniku a jejich povédomi o podnikové
kultute. Z vysledkt vyplynulo, Ze spolecnost by méla premyslet o absolvovani etic-
kého kurzu ,Soft skills“. Toto doporuceni vychazi zvnéjSiho prostredi a
v pripadném naplnéni by mélo mit vliv na vnitini prostredi v podobé lepsi spolu-
prace mezi zaméstnanci, vyraznéjsi posun v motivaci pracovnika ¢i komunikaci se
zaméstnanci apod. Vramci vnéjstho prostredi by mél tento kurz rovnéz kladny
dopad, jelikoZ vstricné a ochotné jednani se zakazniky by se mohlo projevit na vys-
$1 vynosnosti podniku. Vérim, Ze tato spolec¢nost bude trendové udrzZovat podniko-
vou kulturu a v budoucnu vyuzije néktera z vySe uvedenych doporuceni.
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