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Uvod

Vzdélavani a rozvoj jsou nedilnou soucasti lidského zivota. VSe, co nyni zname
a umime, jsme se museli nejprve nékde naucit. Naucit se chodit, mluvit, Cist, psat,
poditat. Tyto &innosti nadale zdokonalovat a zefektiviiovat. Zadny &lovék na svété
nemize fFict, Ze se v3e naucil, vSemu rozumi a nemuUze se dal rozvijet. Neni
stanovena Zzadna hranice, kdy vzdélavani a rozvoj konCi, zalezi jen a jen
na osobé, jak moc se chce vzdélavat a rozvijet. Pfikladem mohou byt nasi
prarodiCe, ktefi Zili a vyrustali v jiné dobé a nyni se u¢i modernim technologiim 21.
stoleti. Rozvijeji své znalosti a dovednosti, tim, Ze se uCi pouzivat pocita€, chytry
telefon, internet, chytrou televizi apod. | kdyz si to sami neuvédomuiji, tak jsou

soucasti vzdélavani a rozvoje.

V podnicich se lidé uci od svych nadfizenych ¢&i spolupracovnikd, musi pochopit
principy a postupy, které se v organizaci provadéji a naucit se je vykonavat.
Pfi nastupu do prace se znovu ucCi novym vécem a rozvijeji své znalosti
a dovednosti. Pokud se pracovnik chce posunout na vysSi pozici, musi ziskat
noveé znalosti a dovednosti, které jsou k vykonu prace potieba. UcCeni je zakladni
proces organizace, ke kterému se zaméstnanci zavazali a do kterého jsou

neustale zapojovani (Armstrong, 2015).

Tato diplomova prace je rozdélena na dvé casti. Prvni Cast je teoreticka,
ta zahrnuje kapitolu teoretické pfistupy k rozvoji a ke vzdélavani pracovniku.
Pochopeni toho, jak se lidé u€i, vnimani rozvoje a vzdélavani. Nasledné
podnikové vzdélavani, vyuziti metod v podniku pro zjisténi, zda jeho pracovnici
potiebuji vzdélavaci kurzy. S timto tématem uzce souvisi fizeni kariéry, které
je vpracovnim zivoté velmi dullezité. A v neposledni Fadé také motivace
pracovnikl, protoze jen spravné vyuzité motivatory pfinaseji spokojené a oddané
zaméstnance. Vybrana organizace, spoleénost McDonald’s v Ceské republice,
podnika na zakladé franSizovych smluv, proto byla do prace zahrnuta kapitola
franSizing. DalSi kapitola pfedstavuje vybranou organizaci, spole¢nost
McDonald’s, jeji historii a zavedeni na ¢eském trhu. Je zde také zminéno nékolik
novinek poslednich let, pfedevSim novy moderni zpUsob pfipravy jidla tzv. SPA

systém.



Druhou cCasti je Cast prakticka, tedy analyza vybrané spolecCnosti, jeji propojenost
vzdélavani a rozvoje s kariérnim Ffadem. Spole¢nost McDonald’s ma jasné
definované pracovni pozice a také kariérni fad. Bez vzdélavani a rozvoje se
pracovnik nedostane na vySSi pozici. V této kapitole jsou popsany pracovni
pozice, tréninkovy systém spoleCnosti a také vzdélavaci programy, které jsou
nedilnou soucasti vzdélavani a rozvoje v dané spolecnosti. Na zakladé zjisténych
poznatkll bude systém vzdélavani prozkouman a bude zjisténo, zda existuje

propojeni mezi vzdélavanim a kariérnim fadem.

Cilem prace je analyzovat propojeni systému vzdélavani a rozvoje pracovniku
spolegnosti McDonald’s CR s kariérnim fadem, proto byly poloZzeny nasledujici

vyzkumné otazky:

Existuje propojeni mezi vzdélavanim a kariérnim fadem ve spole€nosti

McDonald’s?

Jakym zpusobem hodnoti vybrani licenéni partnefi své vedouci restauraci

a supervizory?
Jsou vyuzivany nepovinné kurzy spolec¢nosti McDonald’s pro vybrané pracovniky?

Pro ziskani odpovédi na vyzkumné otazky probéhl sbér dat pomoci dotaznikového
Setfeni mezi vybranymi licenénimi partnery spolecnosti McDonald's, se zamérem,
zda dodrzuji zasady a pravidla vzdélavani doporucené spolecnosti McDonald'’s,
jakym zpusobem hodnoti své vedouci pracovniky a zda vyuZivaji moznosti
nepovinnych kurzt od spole¢nosti McDonald’s pro vybrané pracovniky. V zavéru
prace jsou vyhodnoceny vysledky dotaznikového Setfeni a zodpovézeny
vyzkumné otazky. Nedilnou soucasti této diplomové prace je navrzeni opatfeni
zaméfena na efektivni integraci obou uvedenych oblasti personalni prace
ve spole¢nosti McDonald’s a doporuceni pro integraci jiného zplsobu pracovniho

hodnoceni.



1 Teoretické pristupy k rozvoji a vzdélavani pracovnikt

Rozvoj a vzdélavani pracovniku je pro organizace velice dulezité. Zaméstnanci by
se méli ve svém zaméstnani rozvijet a mit pfilezitosti k u€eni a vzdélavani. Zalezi
vSak na samotné organizaci, jaky pfistup zvoli. Nékteré firmy povazuji podnikové
vzdélavani za naklady a nevidi konkurencni vyhodu, kterou kvalifikovani
zaméstnanci pfinesou. Rozvoj pracovnikl by se dal oznacit spiSe za investici,
ktera firmé pfinese vzdélané zaméstnance, rozvoj talentl, nové napady, kreativni
mysleni a motivaci. Cilem rozvoje pracovniku je pfinést podniku kvalitu lidi, které
potfebuje k dosazeni svych cill. At uz se jedna o zlepSeni vykonu podniku nebo

ristu samotného (Armstrong, 1999).

Rozvoj pracovniku dle Armstronga (1999) v sobé zahrnuje uceni se, vzdélavani,
rozvoj a odborné vzdélavani. Hronik (2007) definuje u€eni jako proces zmény, kde
je potfeba nové védéni a konani. Vzdélavani se tyka vSech oblasti Zivota, nejen
v pracovni ¢innosti, rozvijeji se znalosti, hodnoty a védomosti. Rozvojem je myslen
rust, vyuziti potencialu a osobnich schopnosti pomoci vzdélavacich akci a praxe.
Odborné vzdélavani je zaméfeno na pracovni Cinnost, kde je nutné dosahnou
ur€itych znalosti, schopnosti a dovednosti, které vedou ke zlepSeni efektivity

prace (Armstrong, 1999).

V souCasné dobé s pfibyvajici moderni technologii, novymi trendy a zménami
ve svété se pozadavky na pracovniky, jejich znalosti a dovednosti stale méni.
Je tedy dulezité znalosti ziskavat, prohlubovat a rozSifovat. Pfijimat zmény, které
dnesni doba generuje a byt flexibilni, jak z pohledu podniku jako takového, tak
i pfistupu zaméstnancu. Podnik by tak mél umoznovat vzdélavani a rozvoj svym
zameéstnanclim, které povedou ke zlepSovani procesu, vetsi

konkurenceschopnosti a dobré povésti (Koubek, 2006).

1.1 Rozvoj a vzdélavani pracovniku

Rozvoj a vzdélavani pracovnikll zalezi na strategii v organizaci, ktera se fidi
personalnimi a ekonomickymi potfebami podniku. Dullezité je vymezit rozdil mezi
rozvojem a vzdélavanim, dle Pedlera a kol. (1989) uCeni nebo vzdélavani pfinasi
zvySeni znalosti a dovednosti, zatimco rozvoj je mysSlen jako pohyb od urcitého

stavu k jinému. Nejdfive je nutné pochopit, jak se lidé vlastné uci. Hronik (2007)
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rozliSuje uceni na spontanni a organizované. Spontanni ueni znamena vyuziti
své vlastni zvidavosti a odvahy. Nejlépe se Clovék uci, aniz by védél, Zze se uci.
NaucCit se chodit a mluvit, to vSe bylo nauceno spontanné. Na rozdil od
organizovaného, to uz je uceni, které bylo naplanovano a ocCekava se od néj
konkrétni vysledek (Hronik, 2007).

Vzdélavani je proces, pfi kterém dana osoba ziska nové znalosti a rozvine
stavajici znalosti, dovednosti, schopnosti i postoje. Vzdélavani by mélo zajistit
soucasné i budouci potfeby organizace ohledné kvalifikovaného, vzdélaného
a schopného personalu. Dulezité je, aby zaméstnanci byli ochotni se vzdélavat
a vyuzivali veSkeré dostupné materialy, pomoc a vedeni odpovédnych osob.
Vysledkem bude personal, ktery zna své povinnosti a je schopen vykonat zadané

pracovni ukoly (Armstrong, 2007).

Rozvoj je vyvojovy proces, ktery vychazi ze soufasného stavu znalosti
a schopnosti ke stavu budoucimu, je tedy potfeba vysSi uroven téchto znalosti,
dovednosti a schopnosti. Rozvoj v sobé zahrnuje vzdélavaci aktivity, které
odpovédnosti. Harrisonova (2000) definovala rozvoj jako ,vzdélavaci zaZzitky
Jakéhokoliv druhu, béhem nichz jednotlivci i skupiny ziskavaji zlepSené znalosti,
dovednosti, hodnoty nebo chovani. Jeho vysledky se vyvijeji Ci utvareji spise
béhem CZasu nez bezprostfedné a maji sklon k dlouhovékosti.“ (Harrisonova in
Armstrong, 2007, str. 470)

Rozvoj a vzdélavani spolu tedy uzce souvisi, vzdélavani je soucasti rozvoje,
a rozvoj ma dlouhodobéjsi charakter. V podniku je dulezité investovat
do vzdélavani a rozvoje, tyto investice pfinesou lepsi vykon jednotlivcl, tymu, ale
i podniku jako celku. Pokud podnik podporuje tyto aktivity, stadva se atraktivnéjsi
na trhu prace a pfitahuje kvalitni pracovniky. Podnik mize vzdélavani poskytovat
jako nepenézni odménu pro své pracovniky a tim ziskat jejich oddanost
(Armstrong, 2007).

1.1.1 Uceni se

Lidé se uc€i a vzdélavaji ve tfech oblastech, jedna se o znalosti, dovednosti
a postoje. Znalosti jsou potfeba pro poznani, to, co jedinci potfebuji znat. Pro to,
aby se daly véci zrealizovat nebo udélat, musi mit lidé urcCité dovednosti. Svym
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postojem Cloveék vyjadiuje, jaky ma vztah ke své praci, nebo takeé jak se v ni citi.
UcCeni a vzdélavani je dle Reay (1994) trvaly a pfirozeny jev, spojeni s praktickou
zkuSenosti je nejlepSi moznost, jak se ucit. Proto, aby se lidé chtéli ucit
a vzdélavat, existuje mnoho teorii. Nejjednoduss$i je motivace a ucelnost, kdy
se Clovék Iépe uci, pokud za vysledkem své snahy vidi cil, ktery ho motivuje. Kdyz
se ktomu pfida jesSté i osobni zajem, motivace se zvySi. Pro pochopeni
a porozuméni naucené véci je nejlepsSi prakticka zkuSenost, tedy vyzkousSeni
teorie v praxi, Clovék si tak |épe danou Ccinnost zapamatuje. PFi praktické
zkuSenosti ovSem muze nastat chyba, Skolitel by mél Skolenému pomoci, pfipadné
vysvétlit pro& k chybé doslo. Skoleny se tak ze svych chyb pougi a v budoucnu se
jich vyvaruje. S tim souvisi zpétna vazba, kterou lidé potfebuji znat, aby védéli, jak
si vedou a mohli se tak zlepSovat. Dulezité by mélo byt Skolenym osobam doprat
dostateCny Cas a jejich vlastni tempo pro postup pfi u€eni (Reay in Armstrong,
1999).

Jak jiz bylo zminéno, teorii u€eni existuje celd fada, mezi nejznaméjsi patfi
nejspiSe uceni se ze zkuSenosti. UCeni se ze zkuSenosti vychazi ze situaci, které
lidé jiz zazili a maji s nimi urcité zkusenosti, védi, jak v situaci reagovali a jak jejich
reakce dopadla. Tim mohou pfedejit nezdarim a mohou tak pomoci ostatnim.
Dal8i znamou teorii je podnét-reakce, kterou vytvofil Gagne roku 1965. Dle této
teorie lidé potfebuji urcitou hnaci silu, ktera podporuje jejich uceni, dalSi je podnét,
ktery je stimuluje. Proces u€eni by mél v lidech vytvaret vhodné reakce (znalosti,
dovednosti, postoje), které povedou k efektivnimu vykonu. Tyto reakce by méli byt

posilovany pomoci zpétné vazby, dokud se nestanou automatickymi.

Vhodnou teorii je poznavaci teorie, ktera popisuje zpusob, jak lidé definuji
problémy a nabizeji jejich FeSeni. Poznavaci teorie pfinasi objevy, které lidé
vytvofrili sami. Lépe tak pochopi problém a osvoji si feSeni, ktera vypracovali sami
(Armstrong, 2007).

Dulezita pfi u€eni lidi je motivace, ktera by meéla byt podporena zpétnou vazbou od
Skolitele a znalosti vysledk( ucéeni. Lidé by méli véfit ve své schopnosti, mit

sebedlvéru sami v sebe, ktera pozitivné ovliviiuje vykon pfi u€eni.
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Kolbulv cyklus uceni a styly uceni

Vyznamnou roli v pochopeni, jak se lidé uci, zvefejnili roku 1974, v knize
Organizational Psychology: An Experimental Approach, David A. Kolb, Irwin M.
Rubin a James M. Mcintyre. Ti zjistili, Ze existuje cyklus uceni, ktery v sobé
zahrnuje Ctyfi faze — konkrétni zkuSenost, reflexivni pozorovani, abstraktni

vytvareni pojeti, aktivni experimentovani (viz Obr. 1).

Tento cyklus je vlastné popisem toho, jak se ze zkuSenosti nebo zazitku stava
pojeti. Pro efektivnéjsi uceni je potfeba, aby se lidé z role pozorovatell pfesunuli
do ucastniku, tedy aby se pfimo zapaijili (Armstrong, 2007). Cyklus zac&ina situaci,
kterd je nova a nelze na ni vyuzit jiz naudeny stereotyp. Clovék o ni musi
premyslet a najit vhodnou hypotézu, tu bude chtit ovéfit v praxi, po ovéreni se

ziska dalsi zkusenost (Hronik, 2007).

Prozivani (konkrétni
zkuSenost, zazitek)

7 ~

}éc)’(ngﬂ'r&ensj[?\y:rﬂ" Vnimani (pozorovani a
perir ' reflexe)
prenost)

[ Mysleni (abstrakce a ]

generalizace)

Obr. 1 Kolbdv cyklus uéeni

Zdroj: Rozvoj a vzdélavani zaméstnancut (Hronik, 2007, str. 48)

Kolb také definoval typy Skolitelu:

1) Kompromisnici, tyto typy uc¢i metodou pokus a omyl.

2) Imaginativni typy, maji fantazii a snazi se postupovat od konkrétni situace
k abstraktni a od uvah k aktivnimu zapojeni.

3) Logickeé typy, chtéji experimentovat, vytvaret nové napady a ovéfit, zda tyto
napady budou fungovat v praxi.

4) Asimilatori, vytvareji vlastni teoretické modely.
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Skolitelé by méli své pristupy ménit, podle toho, jaké typy lidi koli. Proto se i oni
museji neustale rozvijet a ménit styly u€eni podle svych Skolicich osob, neméli by

preferovat jen jeden pfistup.

Typy uéicich se osob
Tak jako byly stanoveny typy téch, ktefi uci, tedy Skolitell, tak byly stanoveny
i typy ucicich se osob. Toto rozdéleni provedli Honey a Mumford (1996), a rozdélili
ucici se na Ctyfi typy.
1) Aktivisté — zapojuji se, poznavaji nové zkuSenosti a radi délaji nové ukoly.
2) Premitavi — pozoruji a zkoumaji, az poté vyvodi zavéry.
3) Teoretici — vyuzivaji logické teorie, které upravuji a aplikuji na sva
pozorovani.

4) Pragmatici — radi zkouSi nové véci a myslenky, aby vidéli, zda funguiji.

Typy ucicich se osob se navzajem propojuji a kombinuji. Nikdo neni jen jeden typ,
kazdy Clovék jinak pfemysli, vnima a kona. Existuji i dalSi typy rozdéleni, jak
ucicich se, tak Skolicich (Armstrong, 2015).

Pokud ma byt vzdélavani efektivni je dulezité splnit nékteré podminky. Mezi
né patfi motivace, vnitfni €i vnéjsi, ke vzdélavani. Lidé by se méli chtit vzdélavat,
ZlepSovat své znalosti, schopnosti a dovednosti k tomu, aby ve svém zaméstnani
byli spokojenéjSi a efektivnéjSi. DalSim predpokladem by mély byt pfesné
definované cile a normy, kterych ma Skolici osoba dosahnout. Vést by ji mél
Skolitel, ktery umi motivovat, v pfipadé problému pomulze a poskytne zpétnou
vazbu. Rychla zpétna vazba je velmi dulezita, osoba si tak ovéfi, zda naucené
véci déla spravné, a predejde se Spatnym navykim. Dulezité je aktivné zapojit
vzdélavajici se osoby do prace se Skolitelem, ale také do vytvareni vzdélavaciho
programu. PouZiti vhodnych metod a dostatek ¢asu by mélo byt samoziejmosti.
UcCeni je slozity proces, ktery potfebuje dostatek Casu a da se fici, Ze nikdy

nekondi.

1.2 Podnikové vzdélavani

S rustem technologii, pozadavkl zakazniki a konkurence musi firma investovat
do svych lidskych zdroju. Tyto nové zdroje pfinesou kvalitnéjSi produkty
a technické zdokonaleni. OvSem i novou technologii musi obsluhovat lide, a tito
lidé museji mit dostateCné technické védomosti, byt fyzicky zdatni, flexibilné
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reagovat na zmény, mit nové napady a tyto napady umét zrealizovat. Proto
by mély firmy investovat nejen do fyzickych zdroju, ale i do lidského kapitalu. Tato
investice je nezbytna pro efektivnéjsi fungovani organizace prace, kdy je zapotiebi
pracovat v tymech, byt schopni tymy vést, spravné komunikovat a motivovat
(Vodak, Kucharcikova, 2007). Vysledkem této investice je kvalifikovany personal,
ktery umi rozvinout své schopnosti, podavat lepSi pracovni vykon, je spokojeny
ve svém zaméstnani. Podnik tim ziska urCitou konkurencni vyhodu, zajisténi
soucasné i budouci pracovni sily a v neposledni fadé dobrou povést pro nové

uchazece o praci (Armstrong, 2015).

Podnikové vzdélavani je tedy ,vzdélavaci proces organizovany podnikem/firmou.
Zahrnuje jak vzdélavani v podniku (interni, vnitropodnikoveé vzdélavani,
organizované podnikem ve vlastnim vzdélavacim zarizeni nebo na pracovisté), tak
i vzdélavani mimo podnik (externi vzdélavani, vzdélavani na objednavku
ve specializovaném vzdélavacim zafizeni nebo $kole).” (Bartorikova, 2010, str. 16)
~Jedna se o systematicky proces zmény pracovniho chovani, urovné znalosti
a dovednosti véetné motivace zaméstnanct organizace, kterym se snizuje rozdil

mezi kvalifikaci subjektivni a kvalifikaci objektivni.” (Palan, 2002, str. 86)

Identifikace potreb vzdélavani

Dulezité pro podnikové vzdélavani je identifikovat potfeby, tedy co se ma udélat
a pro¢ se to ma udélat. VeSkeré vzdélavani by mélo mit urCity ucel. Armstrong
(2007) definoval analyzu potfeb vzdélavani, ktera fika, ze vzdélavani by mélo
pfinést rozdil mezi tim, co lidé znaji a méli by znat. Pfipravit pracovniky
na schopnost a ochotu ziskat dalSi povinnosti a odpovédnost, tedy v budoucnu
prevzit ¢ast odpovédnosti a pravomoci. Dulezité je vychazet z vize, poslani, cile,
filozofie a kultury podniku, a také zjeho strategie a politiky fizeni a rozvoje

pracovnikld (Vodak, Kuchar&ikova, 2007).

Analyza potifeb vzdélavani v sobé& zahrnuje shromazdéni informaci o sou¢asném
stavu. Stavem se mysli schopnosti, znalosti a dovednosti nejen pracovniku, ale
i tymd a podniku jako celku. Cilem vzdélavani by mélo byt zvySeni vykonnosti
podniku, které zalezi na jednotlivcich, tymech a oddélenich. Pfed zacCatkem
vzdélavacich aktivit by se méla zjistit souCasna vykonnost, a poté stanovit

pozadovanou vykonnost. Vysledkem by mélo byt odstranéni nedostatki
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vykonnosti a pfipravenost zaméstnancl na nové situace, které mohou nastat
(Vodak, Kucharcikova, 2007).

Planovani vzdélavani

Nasledujicim krokem, ktery je nutny udélat pfed samotnym vzdélavanim
je stanovit plan a cil vzdélavacich programu. Cilem by méla byt pfesna definice,
co bude Skolena osoba schopna délat, po absolvovani programu, pfi navratu
na pracovisté. Dulezité je stanovit jaky bude obsah vzdélavaciho kurzu, kde

se vzdélani bude uskute€novat a kdo vzdélani zabezpedi (interné, externé).

Pokud je plan dobfe vypracovany, mélo by byt snadné odpovédét na nasledujici
otazky — jaké vzdélavani ma byt zabezpecCeno, pro koho bude program urcen,
jakym zplUsobem, kym, kdy, kde, za jakou cenu, jak se bude hodnotit vysledek
(Koubek, 2006).

Metody vzdélavani

Pokud podnik sestavil plan a urcil si cil je nyni na fadé zvolit vhodnou metodu
vzdélavani. Zvolena metoda by méla odpovidat stylu jednotlivce, skupiny
¢i podniku. Doporuc€uje se metody obménovat a uzpusobovat obsah pro danou
skupinu. Sledovat celosvétové trendy technického a ekonomického vyvoje, zalezi
také na rdznych faktorech ucastniku, jako je napf. vék, jejich pozice ve firmé,
pocet UCastniku, jejich stuperi dovednosti a védomosti, motivace k uc€eni (Vodak,
Kucharc¢ikova, 2007).

Metody vzdélavani je mozné rozdélit do dvou velkych skupin (Koubek, 2006).
Prvni skupinou jsou metody vyuzivané na pracovisti pfi vykonu prace tzv. on the
job. Probihaji na konkrétnim pracovnim misté, pfi vykonavani béznych pracovnich
ukolu, tyto metody jsou vhodné spiSe pro vzdélavani délnikld, ale mohou se vyuzit

i pro Fidici pracovniky. Mezi tyto metody mizeme zaradit:

Instruktaz pfi vykonu prace, jedna se o nejCastéji vyuzivanou metodu, protoze
je velmi jednoducha. Pracovnik nebo nadfizeny pfedvede urcitou ¢innost novému
nebo méné zkuSenému pracovnikovi, ten si dany pracovni postup vyzkousi
a postupné osvoji. Tato metoda je velmi rychla, lze ji vSak vyuzit jen pfi

jednodusSich pracovnich postupech.

Coaching je dlouhodobéjsi vysvétlovani, které v sobé& zahrnuje informaci pro

zaméstnance, hodnoceni jeho vykonu a soustavné zlepSovani pracovniho vykonu
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(Koubek, 2006). Coaching je vice osobni, protoze vzdélavany zaméstnanec svj
pracovni vykon a své kazdodenni ¢innosti konzultuje se svym ,coachem®. Dulezita

je ve vztahu komunikace, fizeni a vedeni (Armstrong, 2015).

Mentoring ma blizko ke coachingu, ale zaméstnanec si sam zvoli svého mentora,
ktery ho stimuluje a pomaha mu v jeho kariéfe (Koubek, 2006). Mentofi pomahaji
pridélenym osobam, davaji jim odborné vedeni a praktické rady, dullezita
je podpora. Mentofi byvaji specialné vyskoleni a jsou vybrani pro urcitou osobu,

které maji pomoci se vzdélavanim a rozvojem (Armstrong, 2015).

Asistovani je dalSi ¢asto pouzivana metoda. Vybrany pracovnik je pfidélen jako
pomocna ruka ke zkusenému zameéstnanci. Vybrany pracovnik mu pomaha a uci

se od né;j.

Rotace prace znamena, ze vzdélavany pracovnik postupné vystfida razné
pracovni pozice v organizaci v urCitém ¢asovém obdobi. Pracovnik si roz§ifi své

zkuSenosti a schopnosti a mize ziskat nové zajmy.

Druhou rozS$ifenou metodou jsou metody pouzivané mimo pracovisté tzv. off the

job. Jedna se spiSe o rizné Skoleni a kurzy. Mezi tyto metody Ize zaradit:

Prednaska (spojena s diskusi) nebo seminaf, dochazi zde k rychlému pfenosu
informaci, at uz faktickych informaci nebo teoretickych znalosti. Tato metoda

je spiSe zprostfedkovatelem znalosti.

Demonstrovani — praktické, nazorné vyucovani, které pfinasi nejen znalosti, ale
také praktickou ukazku a nasledné vyuziti téchto znalosti a také vétsi orientace na

dovednosti.

Pripadové studie, vhodné spiSe pro manazery a tvurci pracovniky, ktefi se snazi

vyfesit problém, ktery definuji a nastuduiji.

Workshop, vhodné pro tymovou praci, poskytuje pfilezitost podélit se o napady
a feSeni problémd.

Assessment centre, nebo Cesky diagnosticko-vycvikovy program, tato metoda je
moderni a velmi vysoce hodnocena. U&astnik vzd&lavani pini rizné Gkoly, a také
feSi problémy, které ho mohou na pozici potkat. Tyto ukoly jsou vétSinou
generovany pocitaCem, ktery vyhodnoti odpovédi respondenta. Tim pracovnik

ziska nejenom znalosti, ale i manazerské dovednosti.
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Outdoor training, jedna se o hry a pInéni rlznych ukolu, které pomaha
manazerim k poznani manazerskych dovednosti. Hledaji optimalni feSeni ukolu,
koordinaci urcité €innosti, komunikaci s ostatnimi spolupracovniky a vedeni lidi.
Toto vzdélavani se odehrava vétsinou ve volné pfirodé nebo v télocvicné (Koubek,
2006).

V souCasné dobé patfi mezi nejvyuzivanéjSi metody vzdélavani e-learning
a outdoorové programy, samoziejmé neni vylouceno i pouziti jinych metod, které
zde byly pfedstaveny. Pro pfedstavu, jak takové programy funguji, jsou popsany

v nasledujicim textu.

E-learning

V poslednich letech se rozmohl vyvoj tzv. e-learningu, tedy Zze se pracovnik Skoli
pomoci pocitaCe a internetu. Podnik zada poZadavky, které chce, aby jeho
e-learningovy kurz splfioval a pracovnik uz jen vypliuje ukoly €i sleduje naucna
videa. Tento pfistup je otevieny a da se fici, ze bezbariérovy. Pracovnik nemusi
vyjizdét pry¢ z podniku, nebo si kurzy udéla z pohodli domova. Zezacfatku
se pocitalo stim, Zze tato moznost velmi snizi firemni naklady na vzdélavani.
PocCateCni zavedeni systému nesplnilo oCekavani. Pracovnici nechtéli sedét
u pocitacu, ale vyzadovali lidsky kontakt (Hronik, 2007). Postupem casu,
s vyuzivanim modernich zafizeni, je e-learning vitanym nastrojem pro vzdélavani,
nelze ho vSak aplikovat vzdy. Jeho vyuZiti se objevuje nejenom v podnikovém
vzdélavani, ale také na Skolach. Pfinasi rychlejSi metodu vzdélavani a novy vyssi
stupen uceni se (Garisson, 2010). E-learning pomaha vzdélavat velky pocet lidi
v kratkém okamziku. Nevyhodou mohou byt technické poZadavky kladené na
pocitacové technologie, ale v dnesSni dobé je tato nevyhoda minimalni. Podnik by
se také mél zaméfit na vékovou strukturu, néktefi zaméstnanci nemusi umét
ovladat pocita¢ a internet, a budou tak potfebovat pomocnou ruku (napf. lektora,
mentora). Nékteré kurzy ovSem nemohou byt pfevedeny do e-learningové podoby,

jde pfedevSim o dovednostni kurzy a o outdoorové programy (Hronik, 2007).

E-learning ma bezesporu v podniku své misto, které usnadiuje proces uceni
a dava moznost se vzdélavat. Zaméstnanec si sam muze fidit ¢as vénovany
danym lekcim, pfizpUusobeni se vlastnimu tempu uceni a pfipadné si problémové

lekce znovu zopakovat.
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Outdoorové programy

Jedna se o program, ktery trva vétSinou vice dni, a jsou zde ruzné typy kurza.
Nejcastéji se vybrana skupina, muze se jednat o vybrané oddéleni, tym nebo i cely
podnik, pfesune na néjaké atraktivni misto, které je vhodné k venkovnim aktivitam.
VétSinou tento typ Skoleni provadi zkuSeny lektor, ktery zorganizuje kurzy pfimo
podniku na miru. Program by mél byt sestaven tak, aby oslovil co nejSirSi Skalu
pracovnikl. Zahrnuje pfedevsim soutézni tymové hry, kde jednotliva druzstva pini
rizné ukoly, na konci kurzu maze byt vyhlaSen i nejlepSi tym. Program jde vSak
nastavit i jako nesoutézni, kdy si zajemci voli, co a kdy by si radi vyzkouseli.
Jednotliva cvi€eni na sebe vhodné navazuiji, aby utvofili celek, ktery se doplfuje
a rozviji. Vedlejsim vysledkem téchto programu byva osobnostni rozvoj a podpora
vzajemnych vztah( dané skupiny. Existuje cela fada téchto outdoorovych
programu, zalezi na podniku, ktery zrovna potfebuje. Vyuziti lektord a instruktort
byva vhodné, pokud chce podnik ziskat postfehy od vnéjSiho pozorovatele a tyto

postfehy nasledné vyuzit (Svato$, Lebeda, 2005).

Jak jiz bylo zminéno, dulezité je vybrat vhodnou metodu, ktera bude odpovidat
kladenym pozadavkim na urcitou zménu a také schopnostem daného jednotlivce
nebo skupiny. VétSina vzdélavacich programl se spiSe hodi k rozvijeni
pracovnich schopnosti Fidicich pracovnikl organizace nebo specialistl, ale neni
vylou€eno vytvofit program i pro mistry, délniky, administrativni pracovniky apod.
(Koubek, 2006). OvSem Ize zorganizovat vzdélavaci programy i pro ostatni
pracovni kategorie, zalezi na pozadavcich, které po absolvovani vzdélavaciho

programu podnik vyZaduje.

Vyhodnoceni vzdélavani

Jak bude vzdélavaci program vyhodnocen, by mélo byt stanoveno jiz pfi
planovani. Mély by byt vytvofeny zaklady a kritéria pro hodnoceni kazdé kategorie
vzdélavacich programd, také je tfeba zvazit, jaké informace budou k hodnoceni
potfebné. Cilem je zjistit, zda dané vzdélavani mélo smysl, bylo efektivni a jestli je
potfeba néco zlepsSit. Vyhodnoceni muze byt obtizné, je tézké definovat méfitelné

cile a schopnost shromazdit informace.

Proces vyhodnocovani vzdélavani definoval Hamblin (1974), podle né&j existuje pét
urovni — reakce, hodnoceni poznatkl, hodnoceni pracovniho chovani, hodnoceni

na urovni organizacni jednotky, hodnoceni kone¢né hodnoty. Reakce se tyka
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Skolenych osob, které vyjadfi svUj nazor a zazitky ze vzdélavani. Hodnoceni
poznatkll, znamena, co se osoby naucily, jaké ziskaly znalosti a dovednosti.
Hodnoceni pracovniho chovani, jakym zplsobem se zménil vykon prace pfimo
souvisejici se vzdélavacim kurzem. Hodnoceni na urovni organizacni jednotky se
snazi zjistit dopad, jaky ma vzdélavaci kurz na praci celé organizacni jednotky,
zda doSlo ke zvySeni kvality, produktivity nebo celkové zlepSeni vystupa.
A posledni ¢ast hodnoceni kone¢né hodnoty zjistuje, jaky ma organizace jako
celek prospéch ze vzdélavani, tedy zda poté dosahuje vétsi ziskovosti nebo ristu.
Jedna se vlastné o fetézec, kdy vzdélani jednotlivce mize vést az ke zlepSeni
celé organizace. OvSem fetéz je tvofen z Clanku, které se mohou snadno
pretrhnout, je tedy dulezité zajistit navaznost a zjiStovat co bylo pfi¢inou

neuspéchu (Armstrong, 1999).

Podobny proces vyhodnoceni Skoleni sestavil i Kirkpatrik (1967), ktery do svého
hodnoceni zahrnul reakci, vyuku, chovani a vysledky. Jedna se o systém sbéru
dat. Kdy reakce zahrnuje data pfimo od ucastnikd kurzu, jestli jim vyhovovala
délka Skoleni, hloubka, uroven obtiznosti €i pouzity postup. Vyuka, ktera zjistuje
data o tom, co nového Skoleny poznal a ziskal. VétSinou se tyto informace ziskaji
pomoci testu nebo ohodnoceni procesu. Chovani znamena, zda doslo ke zméné
v pracovnim vykonu, zda je pracovnik schopen vyuzit nové poznatky ke své praci.
A posledni ¢ast — vysledky, zahrnuji ohodnoceni rozsahu, jaky mélo vliv Skoleni na

efektivitu celé organizace (Kirkpatrik in Arnold a kol., 2007).

Vyhodnoceni dle Kirkpatrika se neobesSlo bez kritiky. Propojeni jednotlivych Casti
je velmi dalezité, a i kdyz se ¢lovék nauci novou véc, neni zaruceno, zZe ji zvladne
aplikovat pfi vykonu prace. Proto roku 1993 aplikoval Kraiger a kolektiv detailng&jsi
systém pro vyhodnoceni. Tento systém je zaloZen na tfech obecnych a rliznych
kategoriich vystupl uc€eni — kognitivni, zaloZzené na dovednosti a emoc¢ni (Arnold
a kol., 2007).

Pokud se na vyhodnoceni podivame zfinanéni stranky, muzeme aplikovat

ukazatel navratnosti investic, ktery néktefi odbornici prosazuiji.

ptinosy ze vzdélavani (K¢) — naklady na vzdélavani (K¢) < 100

naklady na vzdélavani (K¢)
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Tento ukazatel je velmi uziteCny pfi vyhodnocovani vzdélavani. Je snadné urcit
Kearnse a Millera (1997) by méla byt vzdy pouzita konkrétni méfitka napf. pro
lepSi povédomi o zakaznicich by méla byt pouZita spokojenost zakazniku, jejich

pocet Ci utrata (Kearns a Miller in Armstrong, 2015).

Vysledky vyhodnoceni vzdélavani neni jednoduché shromazdit a interpretovat, ale
jsou velmi dilezité. Problémem muze byt nejasny cil vzdélavaciho programu, neni
tak mozné program vyhodnotit, proto by méla byt stanovena kritéria, ktera maji byt
splnéna. Také v nékterych podnicich muzou byt problémem finance, penize jsou
vloZeny na vzdélavani a na vyhodnoceni uz nestaci. Podnik by, ale mél mit zajem
zjisStovat, zda investice, které byly do vzdélavani viozeny, se vratily ve formé

kvalifikovaného personalu a zda se maji vyuzivat i nadale.

1.3 Rizeni kariéry

Neexistuje jednoznacna definice pojmu kariéra, Arnold a kol. (2007) vyuziva
definici z nékolika zdroja a uvadi, ,Ze kariéra je sled pracovniho zarazeni
ve spojeni se zamestnanim, aktivitami a zkuSenostmi, se kterymi se osoba
setkala“ (Greenhouse a kol, 2000 in Arnold, 2007, str. 512). Soucasti personalnich
cinnosti je fizeni kariéry, které tvofi planovani kariéry a naslednictvi manazerskych
funkci. Planovani kariéry znamena rast a postup individualniho pracovnika
v organizaci, ktery prokaze urcité schopnosti a vykon v organizaci, ale take
potfeba organizace mit takového Clovéka na dané pozici. Pokud se jedna
0 naslednictvi, to by mélo zajistit, aby podnik mél do budoucna tolik manazerd,
kolik bude potfebovat (Armstrong, 1999). Organizace by méla své zaméstnance
informovat o mozném postupu v kariéfe, aby méli jasnou predstavu, kam se
mohou posunout. Pokud to podnik neudéla, mize o své nejschopnéjsi
zameéstnance pfijit, protoZze nebudou mit motivaci zlstat, kdyz neznaji kariérni fad
spole¢nosti (Koubek, 2006).

Kariéra se da rozdélit na nékolik Casti — expandovani, upevnovani a dozravani.
Ze zacCatku kariéry zaméstnanec ziskava nové znalosti a dovednosti, dochazi
k rychlému rustu téchto znalosti, orientuje se ve firmé, vytvarfi si své aspirace
a rozviji své schopnosti. Nasleduje €ast upevnovani, kdy vyuziva své dosazené

znalosti a dovednosti, prohlubuje své znalosti a dochazi k provéreni, zda tyto

21



znalosti opravdu ma. V této ¢asti se mohou upravit aspirace, které zaméstnanec
na zacCatku mél. Posledni fazi je dozravani, kde ma zaméstnanec upevnénou
pozici a pohybuje se po ni podle své motivace, svych schopnosti a pfilezitosti.
Existuji i jiné pFistupy k rozdéleni kariéry na faze. Vzdy je vSak duleZité sledovat,
jaka dynamika prevazuje v podniku, a zda se vyvoj kariéry posouva spravnym
smérem. Kazdy Clovék je individualni, u nékterych dojde k dozravani pozdéji
a u nékoho dfive, zalezi, jak jsou lidé motivovani a jestli podnik dava pfilezitost

v kariéfe (Armstrong, 1999).

Pro postup v kariéfe jsou dulezité schopnosti, které je potieba umét a znat pfi
vykonu dané prace. Kariéru tvofi pracovni mista, ktera jsou v posloupnosti
a pfinasi vyssi odpovédnost. Sami zaméstnanci by méli védét, jakou uroven
schopnosti pro postup v kariéfe v dané organizaci maji dosahnout. Informace by
jim samoziejmé méli podavat personalisté, ostatni manazefi, €i poradci pro rozvo;.
Pokud tyto informace maji, mohou si tak Iépe naplanovat vlastni rozvoj. Sama
organizace muze kariéru zaméstnancu fidit, ale v kone€ném dusledky zalezi na
jednotlivych zaméstnancich, jak budou svou kariéru Fidit, jak v konkrétnim

podniku, tak i mimo néj (Armstrong, 2015).

Rizeni pracovniho vykonu

S kariérou souvisi pojem fizeni pracovniho vykonu, ktery v sobé zahrnuje
hodnoceni pracovniho vykonu. Hodnoceni pracovniho vykonu je nedilnou soucasti
postupu v kariéfe. Pravé na zakladé hodnoceni je mozné zaméstnance posoudit,
zhodnotit jeho schopnosti a dovednosti, a tak se ubezpecit, Ze na danou pozici ma

dostatecnou kvalifikaci.

Rizeni pracovniho vykonu znamena proces, ktery je systematicky a dochazi tak ke
zlepseni vykonu celé organizace prostfednictvim zlepSovani vykon zaméstnance
a tyma. Toto Fizeni je dle Armstronga (2015) zaloZeno na tfech teoriich. Prvni
teorii je teorie cile, kde se klade diraz na zadany cil, ktery ma byt spinén. Diky
tomu lidé vyuZivaji veSkeré své schopnosti a znalosti, které mohou mit vétsi Sanci
na uspéch. Pokud jsou cile naro¢né, tim vice lidé vyuZivaji svych schopnosti
a potencialu. Pfi zadani cile je jasné vymezeno, jak se pracovni vykon bude méfit.
Druha teorie, teorie kontroly. Zakladem této teorie je zpétna vazba, ktera ma byt
zameéstnancim podavana. Ziskaji tak pfesnou predstavu o tom, jak pracuji, a co

se od nich ocCekava. Posledni, socialné kognitivni, teorie je zaméfena na
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sebedlveéru ve vilastni schopnosti. Vykon lidi ovliviiuje to, co mohou a nemohou
délat. Pozitivni sebedlvéra pfi fizeni pracovniho vykonu je u zaméstnancu kliCova
(Armstrong, 2015). ,Cilem Ffizeni pracovniho vykonu je nastolit kulturu vysokého
vykonu, v niZ jedinci a tymy prebiraji odpovédnost za soustavné zlepSovani
podnikovych procesti a svych vlastnich dovednosti a prinost v ramci jim

poskytovaného efektivniho vedeni.” (Armstrong, 2007, str. 413)

Cyklus Fizeni pracovniho vykonu je pfirozenym procesem, ktery v organizaci
vznika. Nejprve se v8e musi planovat, poté jednat, nasledné sledovat a v kone¢né
fazi pfezkoumat. Planovani pracovniho vykonu v sobé zahrnuje popis pracovniho
mista. Dale schopnosti, znalosti a dovednosti, které jsou pozadovany pro uspésné
vykonavani prace. Definice cilt, kterych ma byt dosazeno. Jedna se o cile
individualni, které jsou sladény s cili celé organizace. Cil by mél byt SMART, dle
Armstronga (2017) specific (specificky), measurable (méfitelny), agreed
(dohodnuty), realistic (realny) a time-related (terminovany). Zaméstnanec
¢i manazer by mél byt se svym cilem obeznamen, védét jaky pracovni vykon se
od ného ocekava, jak bude tento vykon méfen a jakych vysledki ma dosahnout za
predpokladu, Zze ma dostatec¢né schopnosti a znalosti a k dispozici fyzické nastroje
(Armstrong, 2015).

V nékterych organizacich muze byt soucasti dohody o pracovnim vykonu také
plan osobniho rozvoje. S timto planem by mél zaméstnanci pomoci zodpovédny
manazer Ci pfimo samotna organizace. Plan osobniho rozvoje mize obsahovat
nejenom formalni vycvik, ale také vzdélavaci a rozvojové aktivity. BEéhem roku
(Ci urcitého obdobi) by mé&l manazer své zaméstnance sledovat, posuzovat jejich
pracovni vykon, podavat jim zpétnou vazbu a pfipadné problémy feSit v okamziku,
kdy k nim dochazi. Pfi pfezkoumani pracovniho vykonu by mél byt manazer
pozitivné naladény, nechat zaméstnance posoudit svlj pracovni vykon a nasledné
si pohovofit o budoucim vykonu zaméstnance a plnéni vytyCeného cile. Pokud
se problémy na pracovisti feSi v okamziku, kdy se vyskytly, nemusi se jiz zmifovat
u formalniho pfezkoumavani pracovniho vykonu. ManaZer by mél zaméstnance
podporovat a vést je k dobrému pracovnimu vykonu. Hlavnim cilem Fizeni
pracovniho vykonu je ,divat se dopfedu na to, co by lidé meli udeélat, aby naplnili
ucel svého pracovniho mista nebo sveé pracovni role, aby zvladali nové vyzvy, aby

lépe vyuzivali své znalosti, dovednosti a schopnosti, aby rozvijeli své schopnosti
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cestou samostatne rizeneho vzdélavani a aby dosahovali dohody o vsSech
oblastech, kde je tfeba pracovni vykon zlepSovat.“ (Armstrong, 2015, str. 395—
396).

Posuzovani pracovniho vykonu

Pfi posuzovani pracovniho vykonu je vhodné alespon jednou nebo dvakrat
do roka zorganizovat formalni setkani pracovnika sjeho nadfizenym.
Zaméstnanec se tak vyjadii ke svému pracovnimu vykonu za dané obdobi
a nadfizeny (manaZer) s nim jeho vykon prodiskutuje, poskytne podporu pro
ZlepSeni pracovniho vykonu a ktomuto zlepSeni ho povede. Posuzovani
pracovniho vykonu by mélo byt realné, tedy jednat o skuteCném pracovnim
vykonu pracovnika, nikoliv abstraktné. Vhodné je béhem roku provadét neformalni
zkoumani pfi kazdodenni manazerské Cinnosti. Tato zkoumani lépe pomohou
odstranit pokles pracovniho vykonu jiz v ¢ase, kdy k nému doslo. Zaméstnanec
bude mit lepSi informace o svém pracovnim vykonu a pfi formalnim setkani se jiz
jen shrne jeho pracovni vykon za uplynuly rok. Pro setkani pfi posuzovani
pracovniho vykonu Armstrong (2015) sestavil dvanact zlatych pravidel, které je
vhodné vyuZzivat. Pravidla jsou jasna a strucna, pomohou pfedejit nepfijemnym

situacim, které mohou nastat.

Dobrie se pripravit. ManaZer by mél mit pfipraveny podklady, které ziskal béhem
posuzovaného obdobi a dobfe se s nimi obeznamit. Mit definovany plan a cile na
dalSi pracovni obdobi a dobfe s nim pracovnika obeznamit. Postupovat podle
jasné strukturovanych bodl. Béhem setkani by mély byt zahrnuty vSechny
body, které byly bé&hem pfipravy identifikovany. Pro projednani vSech bodu
a diskusi je vhodné mit dostatek vymezeného casu. Vytvofrit spravnou
atmosféru. Posuzovani pracovniho vykonu by mélo mit pfijemnou, neformalni
atmosféru, ktera povede k diskusi mezi pracovnikem a manazerem, a také k jejich
vzajemné vyméné nazorl. DoporuCuje se zacit s obecnymi otazkami a az poté
prejit do podrobnosti. Poskytovat dobrou zpétnou vazbu. Zpétna vazba
je zakladem dobrého pracovniho vykonu. Zaméstnanec si tak muze byt védom
toho, co udélal spravné, a naopak co spravné nebylo. Pozitivni zpétna vazba vede
ke zlepSovani pracovniho vykonu, pokud jsou lidé povzbuzovani, dosahuji lepSich
vysledk(. Produktivné vyuzivat ¢€as. Pracovnikovi by mél byt poskytnut

dostateCny €as na to, aby vyjadfil své nazory a porozumél vSemu, co bylo feSeno.
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Pfipadné mohl reagovat na pfipominky manazera. Chvalit. Setkani by mélo byt
zahajeno pochvalou, jakych konkrétnich uspéchu pracovnik dosahl a co se mu za
dané obdobi povedlo. Pokud manazer zacne upfimnou pochvalou, pracovnik bude
pozitivné naladén a uvolni se. Nechat pracovniky mluvit co nejvice. Pracovnik
ma tak pocit, ze mu nékdo nasloucha a vyslechne jeho nazory a pfipominky.
Manazer by mél pouzivat otazky s otevienym koncem, které povedou k zamysleni.
Povzbuzovat pracovniky k sebehodnoceni. Sebehodnoceni povede k diskusi
mezi pracovnikem a manazerem. Néktefi lidé maji tendenci se podcenovat, toho
manazer maze vyuzit, povzbudit zaméstnance a vytvofit tak pfijemnou atmosféru.
Zamérit se na praci a aktualni pracovni vykon, nikoliv na osobnost
pracovnika. Povzbuzovat k analytickému pristupu. Tedy spole¢né a objektivné
analyzovat, co bylo pfi€¢inou dobrého €i Spatného pracovniho vykonu, a co je
potfeba do budoucna udélat pro vyborny pracovni vykon. Nedopustit se
neoCekavané kritiky. Pomoci zpétné vazby, ktera by méla byt ucinéna
v okamziku, kdy k problému doSlo, by na formalnim jednani nemélo dochazet
k Zadnym pfekvapenim, pouze ke shrnuti pracovniho vykonu. A z pfedchozich
zkuSenosti vychazet do budouciho planu. Dohodnout méritelné cile a plan
postupu na dalSi obdobi. Zakonceni setkani by mélo byt pozitivni s motivaci
zaméstnance na dobry pracovni vykon v budoucnu (Armstrong, 2007, Armstrong,
2015).

Wagnerova (2008) doporu€uje formalni hodnotici rozhovor uskutecriovat
Ctvrtletné, s tim, Ze probiha pribézné sledovani pracovnich vysledku. Doporucuje

se zaméfit na urcité oblasti (viz Tab. 1).
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Ctvrtletni a pololetni

Pribézné Roéni hodnoceni
hodnoceni
Poskytujte zpétnou vazbu Zhodnotte a
vCas — nejlépe ihned po Povzbudte a ocerite zdokumentujte dosazené
dokonceni projektu, uspéch. vysledky oproti
prace. stanovenym ciliim.

Pokud je tfeba, hledejte Zamérite se na silné

spole¢né alternativy, jak | stranky (Uspéchy — dobré
Ocerite uspéchy. .
dosahnout poZzadované a | vysledky) a na oblasti

oCekavané vysledky. ZlepSeni.

Projednejte oblasti, které | Zaméfte se na mozZnosti _
_ _ Doporucte dalSi rozvoj.
vyzaduji zlepSeni. profesniho rozvoje.

Spolecné hledejte

moznost zlepSeni.

Tab. 1 Oblasti pro pribéziné sledovani pracovnich vysledki

Zdroj: Hodnoceni a Fizeni vykonnosti (Wagnerova, 2008, str. 38)

Hodnoceni pracovniho vykonu

Hodnoceni pracovniho vykonu by se dle Armstronga (2007) nemélo pouZivat,
hodnotil pfedevS§im shora doll. V modernéjSim pojeti je vyuzivano terminu Fizeni
pracovniho vykonu, kde se jedna o participativni proces dvou — pracovnika
a manazera. Wagnerova (2008) pouziva termin hodnoceni dosazenych vysledkd.
L~Spravné provedené hodnoceni vede k ocenéni konkrétnich pracovnich vysledku,
k rozvoji komunikace a vztah( mezi hodnocenym a hodnotitelem, k odkryti rezerv
a slabin, klepSimu vyuziti pracovniho potencialu zaméstnanci® (Wagnerova,
2008, str. 39). Vyuziti systému hodnoceni vykonnosti pfinasi manazerovi rozvoj
jeho dovednosti, diskusi s pracovniky, poskytovani zpétné vazby, upevnéni vztah
mezi nim a jeho podfizenymi, pfi¢emz hodnoceni mize byt podkladem pro
odménovani. Pracovnikovi, ktery je posuzovan pfinese vysledné hodnoceni nazor
na jeho praci, bude znat své dovednosti a znalosti, které maze postupné rozvijet
a byt tak uspésny. Muze se vyjadfit ke svym vykonim, vyjadfit nazor a o¢ekavani

od nadfizenych apod. Hodnocenim vykonnosti podnik zvySuje uspéch svych
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dlouhodobych strategickych planu. MUzZe byt nastrojem komunikace cill
a orientace v potencialu lidského zdroje v organizaci. Souc€asti procesu fizeni
vykonnosti byvaji plany rozvoje kompetenci a znalosti. Stanovenim planu rozvoje
na pristi obdobi jsou definovany cile a kroky, které ma konkrétni pracovnik splinit
(Wagnerova, 2008). Hodnoceni pracovniho vykonu ma navaznost na odmérnovani,
které byva zaroven motivaci pro pracovniky. Hodnoceni by mélo byt stanoveno
nejlepSi moznou metodou, ktera bude organizaci nejlépe vyhovovat. Mélo by byt
pFesné stanoveno, jakych cild ma pracovnik dosahnout, jaké ma mit kompetence,
dovednosti a znalosti, aby mohl byt odménén Ci dosahl vysSi pozice v kariérnim
fadu (Hronik, 2006).

Metody hodnoceni pracovniho vykonu

Mezi zakladni metody hodnoceni patfi motivaéné-hodnotici pohovor a MBO
(Management by Obijectives). Motivaéné-hodnotici pohovor v sobé zahrnuje
sebehodnoceni a hodnoceni pracovnika nadfizenym. Jedna se jakysi dotaznik,
ve kterém jsou rGzné otazky (silné a slabé stranky pracovnika, jeho profesionalni
cile, co by zménil apod.), na které se pracovnik mlze vcas pfipravit. Druhou ¢asti
je hodnoceni nadfizeného. Oproti tomu MBO se zaméfuje na budoucnost.
Nejdfive se stanovi cile, které maji byt splnény — od dlouhodobych pro organizaci
az po individualni. Nasledné se naplanuji akce a ukoly, které pomohou ke splnéni
cilu. Pfredpokladem uspésnosti MBO je sebefizeni, které v sobé zahrnuje motivaci,
znalost MBO a usili. Sledovanim a zpétnou vazbou se zabezpeci spinéni dil€ich
a v kone¢né fazi hlavnich cill, proto by méla probihat pribézna pravidelna

kontrola a kou€ovani (Hronik, 2006).

Mezi doprovodné metody hodnoceni mizeme zahrnout Assessment Centre,
Development Centre, 360° zpétna vazba, mystery shopping, manaZersky audit
a mnohé dalSi. Doprovodnych metod hodnoceni existuje cela fada a zalezi na
organizaci, kterou zvoli jako nejvhodnéjSi (Hronik, 2006). Assessment
a Development Centre vyuziva rlizné skupiny metod od skupinovych modelovych
situaci, individualnich az po psychodiagnostické metody. Vysledky metod jsou
uzite€nym nastrojem pro nadfizené, protoze mohou poskytnout vyborné informace
o hodnoceném. Problémem této metody je jeji finanCni naroCnost.
Mystery shopping je metoda, ktera se vyuziva pfi kontaktu se zakaznikem.

Hodnotici je anonymni, jedna se o zakaznika, ktery pfiSel do obchodu nakoupit,
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pracovnik nepozna, ze se muze jednat o hodnotitele. Organizace vSak hodnotiteli
musi poskytnout informace, na které se ma zaméfit a co ma hodnotit. Ten
po uskuteCnéni nakupu vyplni dany formulaf a odeSle organizaci. Manazersky
audit zahrnuje soubor riznych metod, obvykle obsahuje kompetencni pohovor,
business esej a psychologické zhodnoceni (Hronik, 2006). Nej¢astéji vyuzivanou
metodou je 360° zpétna vazba, kterou definoval Ward (1995) jako ,systematické
shromazdovani tudaji o pracovnim vykonu jedince nebo skupiny, ziskanych z fady
zdroju, hodnoticich tento pracovni vykon, na néZz navazuje poskytovani zpétné
vazby.“ (Ward in Armstrong, 2007). Tato metoda spociva v tom, ze hodnoceny je
hodnocen riznymi lidmi podle stejnych kritérii. V kategorii hodnoticich by mél byt
zahrnut hodnoceny, ktery provede sebehodnoceni, jeho nadfizeni, kolegove,

podfizeni, mohou zde byt i zakaznici €i dodavatelé (viz Obr. 2) (Hronik, 2006).

Kolega

"laskavy"

Hodnoceny

Kolega Dodavatel

"pfisny"

Podfizeny

Obr. 2 Model 360° zpétné vazby
Zdroj: Hodnoceni pracovniku (Hronik, 2006, str. 66)

Vyhodou této metody je, Ze hodnoceny ziska pfehled o tom, jak ho ostatni vnimaji.
Pro vy$Si a vrcholové manazery to muze pfinést realnéjSi pohled na svét

pracovnikll. Pracovnik po hodnoceni vi, na jaké oblasti se ma zaméfit, dostane
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zpétnou vazbu od jeho okoli. Problémem muzZe byt nepoctiva a neupfimna zpétna
vazba, néktefi jedinci nemusi dobfe snaset poskytovani zpétné vazby nebo po
zpétné vazbé nenasleduji potfebné kroky. Pro uspéch tfistaSedesatistupnove
zpétné vazby je dullezita aktivni podpora vrcholového managementu, dobfe
provedené otazky v dotazniku, snadno vyplnitelny dotaznik, minimum byrokracie,
vyuziti zpétné vazby, ktera byla zjisténa. A jejim hlavnim ucelem je rozvoj, nikoliv

penézni odména (Armstrong, 2007).

Rizeni pracovniho vykonu pracovnikd, jeho posuzovani a v kone¢né fazi
hodnoceni, je nedilnou soucasti kazdé firemni kultury. Ddulezita je znalost
a informovanost hodnoticich kritérii, tak aby kazdy pracovnik mél stejnou moznost
a pfilezitost dosahnout vysokého pracovniho vykonu. V¢€asnym nastavenim
kritérii, pland a cild budou ve spole¢nosti pracovnici, kterym zalezi na osobnim

rozvoji, vzdélanosti a kariéfre, a to povede k uspéchu celé organizace.

1.4 Motivace pracovnikl

Motivace pracovniku je velmi dllezita, pokud budou motivovani, jejich pracovni
vykon bude lepsi, zaroven zvySuje odpovédnost a iniciativu. Motivace vSak neni
automaticka, je dulezité, aby podnik a samotni vedouci pracovnici uméli své
zaméstnance spravné motivovat. Prvni otazkou by mélo byt, ¢im své pracovniky
motivovat, nékdy financni prostfedky k motivaci nestaCi. Druha otazka, jak a kdy

pouzit motivaéni nastroje, aby byly spravné vyuzity (Urban, 2017).

Motivace se da rozdélit na dvé ¢asti. Prvni Cast je, kdyZ Clovék motivuje sdm sebe
k lepSim vykonim. Jeho napli prace ho uspokojuje a vede ke splnéni jeho
pracovniho cile. Druhou &asti se da ¢lovék motivovat vedenim, za pouziti faktort
motivace jako je odménovani, pochvala nebo povySeni. Tyto typy motivace

definoval Herzberg, a to na motivaci vnitfni a vnéjsi.

Vnitini motivace zahrnuje faktory, které si vytvareji sami lidé. Dle Armstronga
(2007) tyto faktory tvofi odpovédnost za dany ukol, volnost vykonat ukol,
prilezitosti k vyuziti svych znalosti a dovednosti a pfilezitost k postupu v kariéfe.
Byt vnitiné motivovany pfinasi hlubsSi a dlouhodobé&jsi ucinek, je to soucast

osobnosti jedince.
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Vnéjsi motivace hleda zpusoby, jak lidi motivovat. Sem patfi pravé odmény, jak
penézni, tak i nepenézni, pochvaly, ale i tresty. Tyto motivatory maji spisSe

kratkodoby charakter, a jejich stalym opakovanim jejich u€inek vyprcha.

Teorie motivace

Teorie motivace se béhem let postupné vyvijela. Prvni vznikla teorie
instrumentality, ktera se objevila ve druhé poloviné 19. stoleti a zaklady ma
v taylorismu. Vychazi z pfedpokladu, ze odmény a tresty vedou ke zlepSeni
vykonu pracovnika. Jeho odména je tedy plné zavisla na jeho vykonu. Tato teorie
v nékterych situacich mize fungovat, avSak méla by byt dikladné kontrolovana

a spravedlivé pouzivana. Negativné se muze projevit ve vztazich na pracovisti.

DalSi teorii je teorie potfeb, tato teorie je zaloZzena na potfebach, které nejsou
uspokojeny a motivaci je pravé uspokojeni téchto potfeb. Cill, jak uspokojit
potfebu muize byt nékolik. Teorii potfeb vytvoril Maslow (1954), ten se domnival,

Ze existuje pét kategorii potfeb, které jsou pro vSechny spolecné (viz Obr. 3)

Uznani

/ Socialni potieby \
/ Jistota a bezpeci \
/ Fyziologické potieby \

Obr. 3 Maslowova pyramida potreb
Zdroj: Rizeni lidskych zdroji (Armstrong, 2007, str. 224)

Nejprve by mély byt uspokojeni potfeby fyziologické (potfeba jidla, spanku, kysliku
apod.), poté jistota a bezpeci, tedy byt chranén pfed nebezpelim a mit jistotu
napf. zameéstnani. Mezi socialni potfeby lIze zaradit pratele, lasku, vztahy
na pracovisti atd. Nasleduje uznani, které v sobé zahrnuje sebeuctu a respekt

ostatnich. Tedy umét se ohodnotit, pochvalit, a véfit sam sobé&. A na nejvyssi
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pozici patfi seberealizace, byt schopen rozvijet své dovednosti a znalosti, stat se

tim, v co Clovék Veéfri.

Uspokojenim nizSi potfeby pfechazi Clovék na uspokojeni potieby dalSi, az
dosahne uplného vrcholu pyramidy. AvSak vrchol neni kone¢ny, protoze nebude
uspokojen nikdy. Armstrong (2007) uvadi, Ze Maslow fekl ,Clovék je Zivocich
s prfanimi.“ (Armstrong, 2007, str. 224) Tedy pouze neuspokojené potfeby jsou

motivaci.

Posledni teorii, kterou Armstrong (2007) uvadi je teorie zaméfena na proces. Tato
teorie vychazi z psychologickych procesu a cilu, které motivaci ovliviuji. Tyto

Vv s

zaradit expektacni teorie, teorie cile a teorie spravedinosti.

Expektacni teorie spojuje vykon s usilim, které by mélo byt vynaloZzeno pro
dosazeni urcCité odmény. Mél by se vSak brat ohled na schopnosti jedince, zda ma
dostate€né moznosti a znalosti ukol spinit. A také, jak vnima svou roli v podniku,
co si preje délat a jak by to mél délat, a zda je jeho vnimani role stejné jako
podniku. Teorie cile v sobé zahrnuje stanoveni specifickych cill, které ma jedinec
splnit. Stanoveni cili by mélo byt s jedincem konzultovano, aby mohl projevit
souhlas s nastavenim urovné cile. Dulezita je v této teorii zpétna vazba a kontrola
béhem plnéni cild. Poslednim procesem je teorie spravedinosti. Zabyva se tim, jak
lidé vnimaji chovani a odménovani k nim a ostatnim. Pokud jsou lidé na stejné
pracovni pozici, méli by byt spravedlivé porovnavani a nasledné odménovani.
Spravedlnost neznamena rovnost, protoze se vSemi zachazet stejné nelze. Tim,
Ze se bude s pracovniky zachazet spravedlivé budou vice motivovani a naopak
(Armstrong, 2007).

Motivacni typy lidi

Plaminek (2007) definoval &tyfi motivaéni typy lidi — objevovatelé, usmériovatelé,
sladovatelé a zpfesrnovatelé. Objevovatelé radi pfijimaji vyzvy a chtéji pfekonat
prekazky, hledaji nové véci (ukoly), které mohou spinit, a to je jejich hlavni
motivaci. PFi vyjadfeni pochvaly pouze pfikyvnou a jdou zpatky ke své praci,
podobna reakce nastava i u kritiky jejich prace. Usmérfiovatelé radi fidi ostatni lidi,
byvaji stfedem pozornosti a dovedou pFesvédcit ostatni. Tento typ si pochvalu

,vychutnava“ a snazi se ukazat, jak zadany ukol splnil. Casto byvaji vadci skupin
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lidi, protoze je to pro né pfirozené. Kritiku si vétSinou nenechaji libit a odvedou
pozornost na $patné informace, materialy apod. Sladovatelé vyZaduji komunikaci
a dobré vztahy s okolim. Jsou empatiCti a vstficni, snazi se vytvaret pratelské
a pfijemné pracovni prostfedi. Pochvaly si velmi vazi, ale snazi se odvést
pozornost i na ostatni spolupracovniky. Pfi kritice vyjadfi plné pochopeni
a nabidnou podporu, avSak Casto ukol neopravi nebo neudélaji nic. A posledni
zpfesnovatelé, tito lidé jsou spolehlivi a peclivi. Potfebuji jasné instrukce
a pravidla, ktera dodrzuji. Vystupuji racionalné a respektuji své nadfizené.
Pochvala je pro né velkym motivatorem. Pfi opravnéné kritice si uvédomi svou
chybu a snazi se ji napravit, aby byli opét dokonali. Pokud manazer dokaze
identifikovat motivaéni typy, budou se mu l|épe zadavat ukoly takové, které
pracovniky oslovi a zaujmou. Pfi zadani prace pro objevovatele by nemély byt
stanoveny pravidla, jak ma praci vykonat. Pouze mu pFedat informace, které
potfebuje a nechat mu volnost. Usmérfiovatelim nejlépe pujdou dullezité ukoly,
ve kterych vynikne jejich osoba. Koordinace lidi je velmi motivuje a také pocit,
Ze na nich cokoliv zavisi. Sladovatelé naopak radi pracuji v tymu, ve kterém jsou
v8ichni na stejné urovni, radi komunikuji s ostatnimi pracovniky a potfebuji mit
klidné pracovni prostfedi. Zpresfiovatelé potfebuji jasna fakta a prfesnou definici,

jak zadany ukol splnit, jen tak budou pracovat na vybornou (Plaminek, 2007).

Spokojenost s praci

Spokojenost s praci souvisi s pocity a postoji, které lidé vici své praci maji. Pokud
jsou tyto postoje a pocity pozitivni, lidé jsou se svou praci spokojeni. Spokojenost
uzce souvisi s uspésnosti podniku, protoZe spokojeni zaméstnanci odvadéji dobré
vykony. Purcell a kol. (2003) stanovil faktory, které vedou ke spokojenosti, jsou
to kariérni pfilezitosti, moznost ovlivhovat sovu praci, tymova prace a v neposledni
fadé, také podnétnost a naroCnost prace. Pokud jsou tyto faktory naplnény
pracovnici jsou tak vice motivovani, jsou oddani podniku a prace jim pfinasi

uspokojeni (Purcell a kol. in Armstrong, 2007).

Zkoumat, zda jsou pracovnici s praci spokojeni se da pomoci anket. Existuji Ctyfi
metody — strukturované dotazniky, rozhovor, kombinace dotazniku a rozhovoru,
diskusni skupina. Vyuziti strukturovanych dotaznik pfinasi uplatnéni pfi velkém
pocCtu pracovnikl. Dotazniky jsou vytvofeny pomoci specializované organizace,

ktera je mUze nasledné zpracovat a interpretovat vysledky. Podnik muze vyuzit
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rady odbornikd a doplnit dotaznik o otazky, které se pfimo zaméfuji na konkrétni
véci v podniku. Pokud podnik pfistoupi k rozhovorim, je vhodné pokladat otazky
s otevienym koncem, pfipadné se zaméfit na urCity okruh. Nechat pracovniky
mluvit a dukladné naslouchat. Kombinace dotazniku a rozhovoru je idealni
zpusob, protoze v sobé zahrnuje kvantitativni udaje, ale zaroven kvalitativni, které
vychazeji zrozhovoru. Pfi rozhovoru by se mélo zajit do hloubky a nechat
pracovniky mluvit o svych pocitech. Pfi zkoumani pomoci diskusni skupiny jsou
podstatnymi rysy struktura diskuse, vyplyvajici informace a dlvérnost mezi Cleny
skupiny. Vyhodnoceni vSech metod mulze pfinést nové poznatky a zjisténi, ktera
jsou tfreba Kk vyfeSeni problému v organizaci. Organizace by méla svym
zaméstnancim naslouchat a pfipadné stiznosti vyfeSit. Jen tak budou

zaméstnanci ochotni zde i nadale pracovat a budou spokojeni (Armstrong, 2007).

Mnoho organizaci ¢i manazer( si mysli, Zze penize jsou hlavnim motivatorem. Neni
tomu jednoznacné tak, pokud se jedna o pracovnika s pevnym platem nebo
s vyS$8im stupném v kariéfe. Bude za nabidnuti penézité odmeény usilovat
o zlepSeni vykonu? Pravdépodobné ne, zde by mélo byt vyuzito jinych motivatoru.
Penize budou platit pro pracovniky, ktefi maji nizké tarifni mzdy a tim, ze zlepSi
svlj vykon si mohou zvySit mzdovou sazbu. Samoziejmé zalezi na povaze
Clovéka, nékteré zaméstnance motivuji penize hodné, jini o né tolik nestoji
a davaji prednost jinym motivatordm. Mezi dullezité faktory jsou pracovni
podminky, kvalita prace Ci fizeni. Manazer by mél ke kazdému pracovnikovi
pfistupovat individualné a mit takové dovednosti, které rozeznaji motivatory

pracovnikd.

Motivace Uzce souvisi s rozvojem a vzdélavanim pracovniku, protoze motivovany
pracovnik ma potiebu se vzdélavat a rozvijet. Tim pfispiva ke zlepSeni vykonu

sebe samého, svého tymu i podniku jako celku.
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2 Franchising

Tato kapitola se zaméfuje na podnikatelsky systém franchising, ktery se v nékolika
poslednich letech velmi rozsifil. Tento systém podnikani pfinasi spoustu vyhod
zadinajicim podnikateldm a sniZeni rizika podnikani. Vybrana spoleénost v Ceské
republice funguje pravé na zakladé franchisingovych smluv, proto je tato kapitola
nedilnou soucasti prace. Nejdfive je definovan pojem franchising, jeho stru¢na

historie a nasledné fungovani v Ceské republice.

sFranchising je smluvni vztah mezi partnery, ve kterém franSizér (poskytovatel
franSizy) opravriuje a zavazuje jednotlivé franSizanty (nabyvatele) uzivat obchodni
jméno a/nebo ochrannou znamku a pravo uZivat predmét podnikani své
spole¢nosti, ti. poskytuje své know-how vcetné systéemu fizeni, zabezpecovani
sluzeb a poskytovani prodejni a technické pomoci, a nabyvatel (franSizant) se
zavazuje zaplatit smluvné stanovenou odménu a dodrZzovat komercni politiku
poskytovatele.” (Machkova, 2015, str. 77)

Franchising vznikl na pfelomu 19. a 20. stoleti ve Spojenych statech americkych,
jedna se o novy zplUsob marketingového nastroje pro zkvalitnéni sluzeb
a rozsifeni vyrobku. Prvni, kdo tuto formu podnikani vyuzil, byla spole¢nost Singer
Sewing Machine Company, ktera se zabyvala vyrobou Sicich stroji a nahradnich
dild. Avsak prvni franchisingovou smlouvu sjednala spole¢nost General Motors,

diky niz mohli nezavisli prodejci prodavat elektrické a parni automobily.

Po druhé svétové valce byl franchising rozSifen pfedevSim v USA, v zapadni
Evropé zacCinaji tuto moznost teprve vyuzivat, kvuli zméné trhu — vétsi
konkurence. Franchising nabizel moznost podnikatelim provozovat podnik pod
jménem velké znameé znacky, a tim snizoval riziko spojené s podnikanim. RozSifil
se do oblasti sluzeb (Cistirny, salony krasy, motely), obchodul, ucetnictvi a dani,

a predevsim rychlého obderstveni (Reznitkova, 2009).

V 50. letech 20. stoleti se franchising za¢al roz8ifovat do restauracniho stravovani
a rychlého obcCerstveni, a také do hotelnictvi. Prvni uUspésni krok udélala
spole¢nost Holiday Inns, diky ni zacaly i ostatni hotely prodavat své licence —
Hilton a Sheraton. V roce 1955 se franchising dostal i do Velké Britanie, diky
spolupraci s americkou znac¢kou Wimpy hamburger restaurant, tim se do Evropy

dostal americky franchising.
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Franchising se tak stal novou metodou podnikani, ktera pomaha novym
podnikatelim minimalizovat rizika, a zaroven stavajicim podnikatelim, ktefi
poskytuji licenci, bojovat s konkurenci. Nejvice rozSifeny je v USA, Kanadé,
Francii a Japonsku. V Evropé jsou to Francie, Italie, Némecko a Velka Britanie.
Vyuziti tohoto typu podnikani pfinasi uspokojeni potfeb trhu a zakazniku a také

snizeni rizika spojeného s bankrotem (Rezni¢kova, 2009).

2.1 Franchising v Ceské republice

Franchising se v Ceské republice zadal rozSifovat v 90. letech 20. stoleti.
RozSifeni vSak bylo velmi pomalé, podnikatelé si museli nejprve vytvofit davéru
k tomuto konceptu podnikani. Nebyly zde k dispozici dostate¢né informace
a znalosti, také kapital Ceskych podnikatelt nebyl dostatecny, vSe jesté podpofila
Spatna legislativa a nekvalifikovany management. (Tausl Prochazkova, Jelinkova,
2018) Nejprve do Ceské republiky pfichazely spole¢nosti ze zahranigi, které
nabizely licence Ceskym podnikatelim. V soucasné dobé jsou na trhu i Ceské
spole¢nosti, které ke svému rozSifeni vyuzivaji pravé franchising. Vyhodou vyuziti
této metody podnikani je predevSim vyuziti moderni technologie, osvédcené
know-how, zaruka kvality vyrobkd a sluzeb, diky logu a ochranné znamce

franchisora (Rezni¢kova, 2009).

Franchising nabizi mnoho vyhod, pfedevSim bezpeéné podnikani a pomérné
vysokou rentabilitu viozeného kapitalu. Kazdy rok se zvySuje nabidka
franchisovych systému, zlepSuji se podminky a moznosti financovani. Také
podnikatelé jsou lépe informovani a zvySuje se podvédomi o tomto zplsobu
podnikani, ktery je perspektivni a dynamicky se rozvijejici. Informace poskytuje
Ceska asociace franchisingu, ktera je neziskovou profesni organizaci na narodni
arovni, ktera byla zalozend roku 1993 (oficialni stranky Ceska asociace
franchisingu, 2018). Spolupracuje s Evropskou franchisovou federaci, kterou
zalozily vyspélé franchisové svazy roku 1972. V roce 2005 byl zalozen Cesky
institut pro franchising (Rezni¢kova, 2009). ,Cesky institut pro franchising (CIFRA)
vznikl proto, aby co nejvice podnikatell, zejména téch mens$ich, mohlo tuto po
celem svéte osveédéenou metodu podnikani snadno poznat, dobfe pochopit
a rychle pouzit“ (Dr. Jaroslav Tamchyna, managing partner CIFRA, oficialni
stranky Cesky institut pro franchising, 2018)
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V souCasné dobé poskytuje franchisu na ¢eském trhu kolem 90 firem rlznych
odvétvi pfes realitni kancelare, kosmetiku az po gastronomii. Zac€inajici podnikatel
si ma tedy z &eho vybirat i na Uzemi Ceské republiky. Po vybrani spole¢nosti,
se kterou by chtél podnikatel uzavfit spolupraci, musi samoziejmé danou
spole¢nost kontaktovat a sjednat si schizku. Dale zalezi na vybrané firmé, jaké

podminky musi franchisant splnit, aby licenci ziskal (Franchising.cz, 2018).
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3 Spoleénost McDonald’s

Spole¢nost McDonald’s patfi mezi nejvétsi svétové fetézce restauraci rychlého
obcerstveni. V roce 2017 provozovala pres 37 tisic restauraci po celém svété
a pusobi ve vice nez 100 zemi (Statista.com, 2018). Znacka McDonald’s
je povazovana za nejhodnotnéjSi mezi znackami rychlého obcerstveni, po ni
nasleduje Starbucks, Subway a KFC (Statista.com, 2018). McDonald’s patfi mezi
nejznameéjsi znacky na svété. Je symbolem a synonymem rychlého obcerstveni,
i kdyZ neni zakladatelem tohoto konceptu, dovedl ho téméf k dokonalosti a vyuzil

jeho potencial do vysoké miry, a tim nejlepSim moznym zpusobem.

3.1 Historie spolec¢nosti

Prvni zminky o spole¢nosti McDonald’s pochazeji z roku 1940 z kalifornského
mésta San Bernardino (viz Obr. 4). Zde dva bratfi Dick a Mac McDonald vlastnili
restauraci, ktera rychle a kvalitné obsluhovala zakazniky, vyuzivali tzv. ,Speedee
Service System®. Roku 1954 navstivil jejich restauraci prodejce mixéri Ray Kroc,
kterého restaurace svym provozem velmi fascinovala. ZacCal uvazovat
o vybudovani sité poboCek po celém uUzemi USA, ucil se od bratrd
McDonaldovych a stal se jejich franchisovym agentem

(Corporate.McDonalds.com, 2018)

"~ _HAMBURGERS

Obr. 4 Restaurace Dicka a Maca McDonaldovych, San Bernardino

Zdroj: oficialni stranky McDonald’s, 2018

V roce 1955 otevrel svoji vlastni franchisovou pobocku v Des Plaines, lllinois, USA
(viz Obr. 5). Ve své restauraci zaméstnal Freda Turnera, budouciho pfedsedu

spolecnosti McDonald’s. Pravé on definoval systém QSC - kvalita, servis
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a Cistota, ktery McDonald’s pouziva dodnes. Roku 1962 Ray Kroc pFesveédcil
maijitele a firmu odkoupil za 2,7 milion dolart, zUstal vS§ak vérny principum, které

zavedli bratfi McDonaldovi (Corporate.McDonalds.com, 2018).

Obr. 5 Restaurace McDonald’s Des Plaines, Illinois, USA
Zdroj: oficialni stranky McDonald’s, 2018

Pod jeho vedenim spoleCnost zaznamenala velky rozvoj, a to nejen v USA.
Postupné se systém rychlého obcerstveni McDonald’s rozSifil do celého svéta.
Po Spojenych statech pronikl v 60. a 70. letech do Kanady, Japonska, Australie,
Némecka i Velké Britanie. V 90. letech se zacal objevovat i ve stfedni a vychodni
Evropé (interni zdroje McDonald’s, 2018). Tim, Ze byl McDonald’s v Americe
franchisovou spolecnosti, kazda restaurace méla svého majitele, ktefi méli nové
a nové napady. Na svét tak pfiSel Big Mac (Jim Delligatti, Pittsburgh), Filet-O-Fish
(Lou Groen, Cincinnati), Chicken McNuggets, Egg McMuffin (Herb Peterson,
Santa Barbara) a McFlurry (Ron McLellan, Kanada). V8echny tyto produkty
nalezneme v soucasnosti v nabidce McDonald’s, tfeba Big Mac je v nabidce jiZz 50

let (od roku 1968) a stale se tési velké oblibé (Corporate.Mcdonalds.com, 2018)

3.2 Ronald McDonald House Charities

Ray Kroc nemyslel pouze na vybudovani restauraci, roku 1963 se svétu predstauvil
klaun Ronald McDonald, ktery bavi déti v restauracich. V sou€asnosti Ronald
navstévuje restaurace, ale i nemocnice, kde se snazi alespon trochu zpfijemnit
Cas nemocnym détem. Roku 1974 vznikla Nadace Ronalda McDonalda
ve Filadelfii neboli ,Ronald McDonald House Charities® (viz Obr. 6). Tento nadacni

fond pomaha rodi€im nemocnych déti, aby mohli byt spolu. Bud tim, Ze pomaha
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zaplatit rodi€um ubytovani v nemocnicich, nebo vystavét pfimo dim, ktery rodi¢e
mohou vyuzivat, aby byli po dobu |éCby ditéte co nejblize. Nyni je postaveno 365
doml ve 43 zemi svéta a existuje 236 rodinnych pokojl, ve kterych si rodice
mohou odpocinout, ale jsou na blizku svym détem (oficialni stranky Ronald
McDonald House Charities, 2018).

V.
J

RMHC

Obr. 6 Ronald McDonald House Charities, logo
Zdroj: oficialni stranky Ronald McDonalds House Charities, 2018

3.3 McDonald’s v Ceské republice

Prvni restaurace McDonald’s byla oteviena 20. bfezna 1992, mistem se stala ulice
Vodickova v Praze. Otevieni této pobocky pfilakalo neuvéfitelnych 11 tisic
zakaznikl, pfed restauraci musely byt proto policejni zatarasy a zakaznici byl
do restaurace pousténi po skupinkach. DalSi dvé restaurace byly otevieny ve
stejném roce, jednalo se o Vaclavské namésti a Andél. O rok pozdéji pfisla
Thru, tedy objednani pfimo z automobilu. Mimo Prahu se McDonald’s dostal roku
1993 a to do Ostravy (interni zdroje McDonalds, 2018).

Nabidka pro zakazniky byla velmi jednoducha, hamburger za 19,- KCs,
cheesburger za 21,- K&s a legendarni Big Mac za 48,- K&s. V nabidce byly
samoziejmé hranolky, a také dezerty — zmrzlinovy pohar s polevou a shake (viz

Obr. 7). Ostatni produkty pfichazely postupné (interni zdroje McDonald’s, 2018).
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Obr. 7 Denni nabidka McDonald’s v roce 1992
Zdroj: interni material McDonald’s, 2018

V restauraci ve VodiCkové ulici vté dobé pracovalo kolem 300 zaméstnancu.
V prvnich tydnech na pracovni postupy dohlizel support tym ze Srbska, ktery
zaroven zaméstnance Skolil. Nejvice restauraci bylo otevfeno v roce 1996 a 1997,
kazdy rok 9 restauraci. Nyni v Ceské republice nalezneme 96 restauraci (rok
2018), nejvice jich je v Praze (44). Znichz vice jak 90 % je provozovano
franchisanty, v souéasnosti McDonald’s CR spolupracuje s 20 licenénimi partnery
(interni zdroje McDonald’s, 2018)

3.3.1 Moderni koncept

Heslem pro McDonald’s je Cistota, kvalita, obsluha a pfiméfené ceny. Cilem
je spokojeny zakaznik, ktery ziska kvalitni produkty, které jsou od provéfenych
dodavatelu, ktefi splfiuji pfisné podminky. Pfijemna a pratelska obsluha by méla

byt samoziejmosti a také pfiméFfené ceny za vysokou kvalitu.

McDonald’s CR se snazi byt moderni spoleénosti zaméfenou na zakazniky. Proto
byla vroce 2009 oteviena prvni kavarna v CR — McCafé. Specialni kavy
pripravené z kvalitnich surovin a dorty od provéfenych dodavatelu.

Novinkou poslednich let jsou restaurace nové generace neboli SPA systém =
Service Production Assembly (viz Obr. 8). Jedna se o novy zpusob objednani
a vyroby produktld. Produkty se zacinaji pfipravovat az po objednani zakaznikem,
tzv. Made for you, sendviCe jsou tak kvalitnéjSi a Cerstvé. To samé plati i o napoji
a zmrzliné, vSe je pfipraveno az po objednani. Zakaznik po objednani, které
provede pfimo u obsluhy na pokladné nebo mulze zvolit novy zplsob — objednani

na samoobsluzném kiosku, obdrzi uctenku s Cislem své objednavky, sleduje
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monitor s objednavkami, a kdyz je jeho objednavka hotova, vyzvedne

si ji u vydejového pultu.

Obr. 8 Restaurace nové generace
Zdroj: oficialni stranky McDonald’s CR, 2018

3.3.2 Uspéch na ¢eském trhu

McDonald’s v Ceské republice se muZe chlubit stale se zvysujici trzbou, ktera
vroce 2016 dosahla témér 5 miliard KE. V budoucnu se planuji otevirat dalSi
restaurace. Otevieni restaurace musi byt vzdy peclivé zvazeno, lokalita musi byt
v blizkosti zakaznik( a atraktivni. Dulezité je zaméreni se na rodiny s détmi, aby
jejich navstéva nebyla pouze o jidle. Kvalitnéjsi pfistup k zakaznikim, ktery nabizi
tzv. Table Service, ktery se momentalné zavadi na vybranych restauracich.
Principem je odnasSeni objednavek zakaznikim pfimo ke stolu, aniz by na svou
objednavku museli Cekat prfed vydejovym pultem. Tento zpUsob bude pro
zakazniky pohodIngjsi a pfijemnéjSi. V neposledni fadé individualizace produktd,
kdy si zakaznik sam sestavi burger podle své chuti (interni zdroje McDonald’s,
2018).

3.4 McDonald’s a franchising v Ceské republice

Vstup spole¢nosti McDonald’s na Cesky trh zpusobil rozSifeni nové formy
podnikani, franchisingu. Dle Reznikové (2004) Ize pravé od tohoto vstupu datovat
pogatky franchisingu v Ceské republice. Franchising je pro McDonald’s typicky,
protoZze jen tak se mohl rozsifit do celého svéta. Tim, ze licenci ziskavaji novi
a provéereni obchodni partnefi, rozSifuji se a rozvijeji se obchodni aktivity
spoleénosti. Cast restauraci je vlastn&na pfimo spoleénosti McDonald’s, zbytek
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maji v pronajmu franchisanti na zakladé franchisingovych smluv. V sou¢asné dobé

je 90 % restauraci vedeno franchisanty, ale toto procento se kazdy rok zvysuje.

McDonald’s uzavira s vybranym kandidatem smlouvu na 20 let provozovani
restaurace. Franchisant si pronajima pouze vnitfni vybaveni restaurace, budova
jako takova je majetkem spole¢nosti McDonald’s. Pfi podpisu smlouvy by mél byt
franchisant schopen uhradit celou ¢astku hodnoty restaurace pfip. 60 % a zbytek
uhradit uvérem. Veskeré pfijmy zejména z trzeb jsou pfijmy franchisanta, ktery
ovSem musi odvadét urcité procento spolec¢nosti McDonald’s, za najem budovy,
toto procento je 12-20 % z mésicniho obratu (zalezi v jaké oblasti se restaurace
nachazi), za uzivani ochranné znamky 5 % a na marketingové aktivity 5 %.
Samoziejmé veskeré vydaje, na nakup surovin od dodavatell, mzdové naklady,
naklady na opravu a udrzovani, hradi franchisant. Pfed tim, nezZ se skute¢né stane
vlastnikem jedné z restauraci musi pracovat alespon 1 rok v provozu restaurace,
absolvovat rizna Skoleni a kurzy. Béhem provozovani uUzce se spoleCnosti
spolupracovat, pouzivat metody a postupy zavedené spole€nosti, jednotné
marketingové aktivity apod. PFi nedodrzovani postupl a poruSeni smlouvy muize
byt licence franchisantovi odebrana (Reznigkova, 1999, interni zdroje McDonald’s
2018).
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4 Prakticka cast

4.1 Vyzkumna metoda

Cilem diplomové prace je analyzovat systém vzdélavani a rozvoj pracovnikul
a jeho propojeni s kariérnim fadem ve spole€nosti McDonald’s. Na zakladé
zjisténych poznatkll bude systém vzdélavani prozkouman a zda existuje jeho
propojeni s kariérnim fadem. Sbér dat probéhne pomoci dotaznikového Setfeni
mezi vybranymi licenénimi partnery spolecnosti McDonald's, se zamérem, zda
dodrzuji zasady a pravidla vzdélavani doporuené spole¢nosti McDonald’'s

a jakym zpusobem hodnoti své vedouci pracovniky.

Nejprve bude predstaven systém vzdélavani u McDonald’s. Jaké pozice obsahuje
kariérni fad, jaké kurzy je potfeba absolvovat na danou pracovni pozici, a také jak
by mélo probihat pracovni hodnoceni. Nakonec budou zkoumany podminky pro

ziskani licence spole¢nosti McDonald’s.

Spole¢nost McDonald’s pfesné definuje kariérni postup a potfebné materialy
k pracovnimu hodnoceni od pracovnika az po manazery. Tyto metody se pouZivaji
ve vSech provozovnach McDonald’s obdobné. Pfi zvySeni pracovni pozice musi
zaméstnanec projit povinnymi kurzy, které jsou stejné pro licenci i McDonald’s.
Ze 110 restauraci v Ceské republice je restauraci provozovanych pFimo
McDonald’s pouze devét, tudiz srovnani s restauracemi licencnich partnerd
by nemélo vyznam. Rozdily nalezneme pouze u hodnoceni vedoucich restauraci
a supervizor. Proto bude provedeno srovnani mezi péti vybranymi licen¢nimi

partnery.

Dalsi c¢ast bude vénovana analyze vyuziti nepovinnych kurzl, které
zprostfedkovava treti strana, jedna se o kurzy ,Soft skills“, které nejsou soucasti
franchisové smlouvy. Tyto kurzy jsou uréeny pro vedouci restauraci a supervizory.
| pro pracovniky jednotlivych soucasti jsou k dispozici nepovinné kurzy, o jejich
vyuzivani rozhoduje vedouci restaurace pripadné licen¢ni partner. Kurzy jsou
organizovany pfimo spolec¢nosti McDonald's. Vysledek analyzy by mél ukazat, zda

jsou nepovinné kurzy vyuzivany a prevazné kym.

43



Vyzkumné otazky:

1. Existuje propojeni mezi vzdélavanim a kariérnim fadem ve spoleCnosti
McDonald’s?
2. Jakym zpUsobem hodnoti vybrani licenéni partnefi své vedouci restauraci

a supervizory?

3. Jsou vyuzivany nepovinné kurzy pro vybrané pracovniky?
Odpovédi na vyzkumné otazky budou zodpovézeny pomoci analyzy systému

vzdélavani ve spole¢nosti McDonald’s a provedenim dotaznikového Setfeni mezi

vybranymi licen¢nimi partnery spole¢nosti McDonald’s.
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5 Vzdélavani a kariéra pracovniki ve spoleé¢nosti McDonald’s

Spole¢nost McDonald’s je uspésna diky dodrzovani vysokych standardu, které se
nazyvaji QSC neboli kvalita, servis, Cistota a v neposledni fadé péce o zakazniky.
Jednoduchost, poskytovani vysoké urovné sluzeb a neustaly rozvoj vSech
zaméstnancl ve spoleCnosti vede k dosazeni vysoké urovné QSC, proto by mél
byt program vzdélavani, tréninku a rozvoj pracovnikl dobfe organizovany
a fFizeny. Dosahovat vysokych cill spole¢nosti mohou jen dobfe vytrénovani
zameéstnanci, kterym by mél byt umoznén kvalitni tréninkovy program, jaky
spole¢nost McDonald’s nabizi. Proto by kazdému zaméstnanci méla byt vénovana
nalezita pozornost, pracovnici se diky svému tréninku v restauraci budou stale
rozvijet, budou dostate¢né motivovani a nabidnou zakaznikim restaurace
tu nejlepsSi sluzbu. Ti, ktefi maji svou praci radi, odvadéji kvalitni praci, dosahuji
dobrého hodnoceni a rozvijeji se ve sveé praci, tém je umoznéno dosahnout vyssi
pozice v restauraci. Tito pracovnici, posléze mohou poskytnout trénink novym
i stavajicim zaméstnancim a tim zajistit kvalitni sluzby pro své zakazniky
v restauraci. Pro uspésny trénink zaméstnancu v restauracich McDonald’s jsou
dulezité tyto faktory — spoluprace managementu, ¢as a kazdodenni trénink.
Pfedevsim by se na tréninku a rozvoji zaméstnancl méli podilet vSichni manazefi,
ktefi v restauraci pracuji. Méli by trénink a rozvoj podporovat, vyzadovat a hlavné
kontrolovat, zda jsou dodrzovany dané pracovni postupy. Druhym faktorem,
je faktor ¢asu, kterého by na trénink mélo byt vénovano dostatek, zaméstnanec
potfebuje vstfebat vesSkeré informace, které k praci dostal. Doba, ktera bude
vénovana Kk tréninku zaméstnance se vrati v podobé samostatnosti a vysSi
produktivity prace. Trénink zaméstnancli by mél probihat pokazdé kdy jsou
na smeéneé, vsichni musi znat pracovni postupy a spravné je dodrzovat. Trénink

pracovnikl by mél byt rutinni zalezitosti.

Zakladem dobrého systému Skoleni personalu jsou tyto Ctyfi Casti:
1. Spravni lidé v tréninkovém tymu.

2. Znalost jasnych a konzistentnich metod, jak trénovat.

3. Rozvrzeni a naplanovani tréninku.

4. Follow up.
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Pokud budou tyto Ctyfi ¢asti dodrzovany, bude dosazeno vysoké urovné QSC,
ktera je prfedpokladem pro uspésnost restaurace (interni materialy McDonald’s
CR, 2018).

5.1 Systém vzdélavani a rozvoje

Systém vzdélavani a rozvoje ve spole¢nosti McDonald’s je nazyvan jako
Tréninkovy systém, ktery je stanoveny a kazda restaurace v Ceské republice
by ho méla dodrZzovat. Tréninkovy systém byl navrzen na jednoduchosti a snaze
o0 nejlepsSi vysledky, tak, aby kazdy pracovnik mél stejné pracovni podminky
a moznosti. Kazdy zaméstnanec ma moznost profesniho rlstu, ktery je zavisly
pouze na jeho pracovnim nasazeni a usili. VSichni maji stejnou pfilezitost, bez
ohledu na veék, pohlavi a podobné. Pracovni vykon kazdého zaméstnance
je sledovan a posuzovan, zajmem spolecnosti je umoznit nadéjnym lidem jejich
dal$i vzdélavani a rlst. Mnoho vedoucich restauraci a poradclt provozovatele
zacinalo svou praci jako fadovy zaméstnanec. Pro rozvoj zaméstnancul spole¢nost
McDonald’s porada interni kurzy, workshopy, seminafe a tréninky. K plnéni cill
spoleCnosti  jsou zameéstnanci motivovani pracovnim hodnocenim
a zaméstnaneckymi vyhodami. Prvni hodnoceni zaméstnanci dostanou po
uvodnim tréninku, poté do 12 mésicll od nastupu a nasledné pravidelné minimalné
jednou za rok. Pracovnici diky individualnimu hodnoceni maji zpétnou vazbu na
svlj pracovni vykon, pfilezitost ke zlepSeni, nebo naopak k povySeni. Systém
vzdélavani a rozvoje spole¢nosti McDonald’s je jeden z nejlépe propracovanych
systémUl, napomaha rozvoji svych zaméstnancu a umoznuje jim profesni rast
(interni materialy McDonald’s CR, 2018).

Tréninkovy systém

Tréninkovy systém je nedilnou soucasti restaurace McDonald’s, protoze jen tak
mohou byt zaméstnanci spravné Skoleni (trénovani), hodnoceni a ocenovani.
Kdyby tento systém nebyl nastaven, kazda provozovna by tak mohla poskytovat
odliSné sluzby zakaznikim, a to je nepfipustné. Zakaznik, ktery vejde do
restaurace McDonald’s oCekava stejnou sluzbu ve vSech restauraci. Proto je
tréninkovy systém zalozen na stejnych metodach, které se ve vSech provozovnach
dodrzuji. Soucasti tréninkového systému McDonald’s je nékolik Casti — tréninkovy
tym, tréninkové metody, tréninkové materialy, folow up a tréninkové plany.
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Tréninkovy tym se sklada z lidi, ktefi maji na starosti trénink pracovnikd, tedy
jejich vzdélavani a rozvoj. Do tymu by méli byt vybrani spravni lidé, kterym zalezi
na rozvoji zameéstnancu, protoze to, jak budou pracovnici trénovani se podepiSe
na urovni QSC restaurace, jak jiz bylo zminéno v uvodu. Do tréninkového tymu
patfi — tréninkovy manazer, tréninkovy koordinator a crew trenér. Tréninkovy
manazer ma na starosti celou tréninkovou oblast a je tedy zodpovédny za
uspésnost tréninku na restauraci. Rozhoduje o tom, kdo a kdy bude trénovan, jaké
tréninkové potfeby se vyuziji a kam bude trénink na restauraci smérovat. Protoze
je tato pozice na vysoké pracovni pozici a zahrnuje dulezité povinnosti, musi
tréninkovy manazer absolvovat kurz RLP (Restaurant Leadership Practices),
podrobnéjSi popis kurzu bude vysvétlen pozdéji. V tréninkovém tymu
s tréninkovou administrativou a organizaci tréninku pomahaji tréninkovy
koordinatofi. Jedna se o manazZery na zakladni manazerské urovni — floor
manager. Ti dohlizeji na praci crew trenérll, pomahaji s organizaci uvodnich
tréninkd a tréninku crew. Jsou tak pravou rukou tréninkového manazera, ktery jim
trénink novych, ale i stavajicich pracovniki. Na tuto pozici by mél byt zvolen
Clovék, ktery dokaze srozumitelné vysvétlit pracovni postupy a procedury na
pracovnim stanovisti. Mél by mit trpélivost, snahu pomoc ostatnim, chtit ostatni
ucit a motivovat. Proto by do této pozice mél byt zvolen nejlepsi pracovnik, ktery
zna a dodrzuje spravné pracovni postupy a povinnosti na pracovisti, je vzorem pro
ostatni pracovniky, zaroven dokaze naucit spravné postupy ostatni a v neposledni
fadé podporuje a vede ostatni zaméstnance. Aby bylo mozné spravné trénovat
a rozvijet zaméstnance mélo by platit pravidlo, ze na kazdych 8 zaméstnancl

v restauraci pfipada jeden crew trenér.

Tréninkové materialy slouzi k ovéfeni spravnosti postupl, podporuji firemni
vzdélavani, slouzi jako podklad pro pracovni hodnoceni a podporuji rozvoj
zaméstnancl. Mezi tréninkové materidly patii Ceklisty, tréninkové karty, plan
uvodniho tréninku, pravodce kvalita, O&T manual, e-learningové lekce, MDP
a dalsi tréninkové materialy, akéni plany a systém jmenovek. Ceklist je zakladni
tréninkovy material, je to vlastné navod, jak spravné pracovat na daném stanovisti.
Obsahuje vyCet a popis Cinnosti, které je potfeba vykonavat. Pomoci tohoto

materialu jsou trénovani zaméstnanci, zaroven CcCeklist slouzi k ovérovani
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schopnosti zaméstnance pracovat na daném stanovisti, a na zakladé toho je
vypracovano pracovni hodnoceni. Ceklisty mohou psat pouze crew trenéfi
a manazefi, protoze jen ti jsou opravnéni hodnotit pracovniky. DalSim materialem
jsou tréninkové karty, které jsou dostupné na eTrainingu, v téchto kartach
nalezneme komplexni pfehled o vSech zaméstnancich. Jejich jméno, datum
nastupu, kdo odpovida za jeho trénink, pozici zaméstnance, vysledky Ceklistd,
splnéné e-learningové lekce, prehled pracovnich hodnoceni, vysledky testl
a Skoleni, zaznamy o vykonu zaméstnance. Tyto informace maji k dispozici pouze
crew trenéfi a manazefi. Zaméstnanci mohou vidét pouze svou vlastni tréninkovou
kartu, nikoliv karty ostatnich. V tomto systému je vSe nastaveno hierarchicky, tedy
nadfizeny muize vidét vysledky svych podfizenych, v zadném pfipadé naopak.
Plan uvodniho tréninku je jasné dany plan, ktery zajiStuje kvalitni a efektivni
trénink nového pracovnika na kazdém stanovisti. Privodce kvalitou je dal$im
velmi dualezitym tréninkovym materidlem. V této broZufe nalezneme veskeré
zakladni informace a postupy tykajici se sortimentu vyrobk(. Jsou zde informace
0 osobni a provozni hygiené, ktera musi byt dodrZzovana. Dale informace o dobach
spotfeby, nastaveni strojl, teplotach skladovani surovin, gramaze jednotlivych
surovin v produktech a manipulace se surovinami. O&T manual (provozni
a tréninkovy) je manual k oblasti restaurace servis, drive, vyrobni usek, BOZP
a dalSi. Na kazdé restauraci musi byt alespon jeden v tisténé podobé.
E-learningové lekce jsou vhodny nastroj pro ziskani a doplnéni informaci
a zaroven je to jina forma tréninku, nez ktery probiha pfimo na restauraci. Tyto
lekce naleznou zaméstnanci na portale mymcd.eu po pfihlaseni. Pro rozvoj
a trénink crew trenéru a manazeru se vyuzivaji akéni plany. V akénich planech
jsou stanoveny jeden az dva kratkodobé cile, které ma zaméstnanec splinit. Tyto
cile by mély splfiovat pravidlo SMART a ke splnéni vede pét az sedm krokd.
Kratkodobé cile podporuji splnéni dlouhodobych cili a mély by smérovat prevazné
k rozvoji novych dovednosti zaméstnance, zlepSeni nedostatkl, které vyplynuly
z pracovniho hodnoceni a podporovat plnéni cili restaurace. A poslednim
materialem je systém jmenovek, ktery vychazi z programu rozvoje zaméstnance
(CDP). Urcuje postup pracovnika od uvodniho tréninku az po pozici crew trenéra.
Popisuje dobu, ktera je potfebna pro trénink a rozvoj na kazdé pozici a také
dovednosti, které zaméstnanec na této pozici musi zvladat. Materiall

podporujicich tréninkovy systém je dostateCné mnozstvi, které pokryva veskerou
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¢innost v provozovné. Jsou jasné definovany a dodrzovany, proto ve vsech
provozovnach na nového pracovnika Cekaji stejné informace, pracovni postupy,
pracovni hodnoceni a stejna zelena jmenovka, ktera znaci uvodni trénink (interni
materialy McDonald’s CR, 2018).

MyMcd.eu

V soucasnosti spole¢nost McDonald’s vyuziva MyMcd.eu, tedy internetovy portal,
na ktery se dostanou pouze zaméstnanci spole¢nosti McDonald’s. Pomoci odkazu
www.mymcd.eu a registraci, kterou musi potvrdit vedouci restaurace se
zaméstnanci dostanou na portal provozovny, ve které jsou zameéstnani.
Zaméstnanci tak maji pfistup k e-learningovym lekcim, svému pracovnimu
hodnoceni a také zde naleznou piehled Ceklistl, které na né byly v daném obdobi
vypracovany. Mimo jiné si zde vyplhuji pozadavky, ve které dny a v jakém
¢asovém rozmezi mohou pfijit na sménu, na dané obdobi. Manazefi mohou na
vyvésku napsat vzkazy a dulezité informace, které se daji pfeposlat i na maily
pracovnikl. Jedna se tak o plnohodnotny informacéni systém, ktery usnadnil praci
a umoznil pfistup kinformacim odkudkoliv. ZaloZzenim této webové stranky
odpadlo nekonecné papirovani, shromazdovani informaci do S$anonu, které
v restauracich zabiraly misto. Vypocitavani, zda vyplnény ceklist je splnény,
nahradil vypocet v systému. Na stranky se Ize jednoduse pfihlasit i pfes mobilni
telefon, takZze neni potfeba vyplfiovat informace o pracovnim vykonu v kancelafi
u pocitaCe, ale rovnou v provozu a manazer tak neztrati pfehled o sméné.
Zalozeni tohoto portalu maji na svédomi dva byvali zaméstnanci McDonald’s na
Slovensku, ktefi pracovali v manazZerskych pozicich. Pozdé&ji si zaloZili vlastni
firmu a nabidli spoleénosti McDonald’s CR a SK tento systém. Ceska a Slovenska
republika jsou zatim jedini v Evropé, kdo tento program pouZivaji. Spole¢nost tak
potvrdila, Zze je velmi moderni firmou, ktera se snazi usnadnit a zpfistupnit praci

svym zaméstnancum.

Pfed zhruba tfemi lety vznikl druhy portal zaméfeny pro zaméstnance, jedna se
o ourlounge.cz. Na tento web se po registraci a potvrzenim vedouciho restaurace
dostane kazdy zaméstnanec McDonald’s, nalezne zde veskeré informace tykajici
se jeho prace, dodte se o novinkach, které McDonald’s v CR &ekaiji, informace
k novym kampanim, novinky ze svéta, rozhovory s lidmi ze servisniho centra,

a probihaji zde i rizné soutéze o ceny. Myslim si, ze se tak spolecnost
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McDonald’s stava pro své zaméstnance vice atraktivni a rozhodné nezaostava

v modernim svété plném firemnich portalt a facebookovych stranek.

Tréninkové metody

Ve spoleCnosti McDonald’s se pouzivaji dvé tréninkové metody. Prvni je metoda
tréninku, ve které jsou popsany Ctyfi kroky tréninku, tedy navod, jak by mél trénink
spravné probihat. Druha metoda je Sest krokl obsluhy, ktera popisuje, jak spravné
zakazniky obsluhovat. V této praci bude predstavena pouze metoda €tyri kroky

tréninku, ktera je pro spravné vzdélavani a rozvoj zaméstnancu dulezita.

Tato metoda v sobé zahrnuje Ctyfi kroky, které museji byt postupné provedeny,
aby byl zajistén kvalitni trénink nového zaméstnance. Prvni krok je pfFiprava,
znamena pfipravu stanovisté, sebe samého, a trénovaného. NeZ bude
zaméstnanec na urCitém stanovisti trénovan, mélo by byt stanovisté crew
trenérem zkontrolovano, zda je Cisté, doplnéné a stroje jsou funkéni. PFiprava je
velmi dualezita, pokud stroj nefunguje spravné, nemuze byt zaméstnanec na
stanovisti naucen spravné. Crew trenér by se mél pfipravit na trénink a to tak, Ze si
zopakuje postupy a teorii, aby neztratil pfed zaméstnancem respekt a uznani,
Vv pfipadé, ze néco nezna. Je vhodné mit u sebe Ceklist (SOC) daného stanovisteé,
proto aby mohl zaméstnance s touto formou hodnoceni seznamit a zaroven
nezapomnél na néjaky dalezity bod. Je dobré zaméstnanci nejprve vysvétlit o co
pujde a co se bude ucit, zbavi se tak urCité nervozity. Druhy krok je ukazka,
v ramci ukazky by mél crew trenér predvést praci na stanovisti, tak jak je popsana
v SOC. Zaroven by mél byt pfi pfedvadéni peclivy a komentovat, co pravé déla,
pro¢ a jak. Nezapominat na detaily, které mohou hrat v procesu hlavni roli.
Zaméstnanec by pomoci ukazky mél pochopit cely proces a nemélo by byt
uzivano vyrazl, kterym nerozumi. Nasleduje procviéeni, to spociva v tom, ze
zameéstnanec ma moznost procvicit si praci na daném stanovisti kde je trénovan.
V ramci tohoto kroku by mélo byt ovéfeno, zda pracovnik vSemu porozumél,
a to pozorovanim a také kladenim otazek napf. co déla a pro¢. Dulezité je
poskytovat zpétnou vazbu, spravné postupy chvalit, a naopak na Spatné ihned
upozornit a odstranit, ale kladnym zpasobem. V této fazi je vhodné koucovat a byt
trpélivy, pokud se pracovnik v postupech ztraci je vhodné mu vSe znovu ukazat.
Dulezité je dodrzovani bezpecnostnich a hygienickych postupl. S pracovnikem by

crew trenér mél byt po celou dobu, dokud nezvladne postupy provadét
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samostatné. V této casti tréninku by se zaméstnanci nemélo vysvétlovat nic
dalSiho, aby nebyl zahlcen informacemi. Idealni je zaméstnance pozorovat,
upozorfiovat ho na chyby, a nakonec jeho praci rovnou ohodnotit ¢eklistem, ktery
musi splnit min. na 90 %. Je to pro néj zpétna vazba, jak si ved|, tento Ceklist byva
oznaden jako Uvodni ohlaSeny a bude uloZen do jeho Tréninkové karty. Kontrola
je posledni krok tréninku. Zaméstnanci by mélo byt umoznéno odpracovat nékolik
smén na daném stanovisSté a poté ohodnotit jeho vykon. V této fazi se chyby jiz
neopravuji, pouze pokud by byla ohrozena bezpecénost zakaznikl a zaméstnanc.
Chyby, které délal budou zaneseny v Ceklistu, ktery na néj crew trenér vypracovat.
Pro pracovnika se jedna o zpétnou vazbu a tento &eklist nazyvame jako Uvodni
neohlaseny, pro splnéni musi byt ohodnocen na min. 90 %. Jestlize zaméstnanec
splni tento neohlaSeny SOC tak je jeho uvodni trénink na tomto stanovisti
ukoncen. Dulezité je pamatovat na pravidlo, které Fika ,Lidé si nejlépe zapamatuji
to, co se naucili jako prvni.“ A také vyraz ,Zbavit se Spatnych navyku je ze vseho
nejtéZsi.” Studie ukazuji, Zze zabere pétkrat vice ¢asu naucit se spravnou metodu,
pokud se ucastnici naucili nejprve metodu Spatnou. Spravnym vyuzitim Ctyr
krokové metody tréninku se Spatné navyky odstrani jiz ze zaCatku (PFiru¢ka crew

trenéra, str. 11, interni material McDonald’s, 2016).

Tréninkové plany

Tréninkové plany jsou dullezitou soucasti vzdélavani a rozvoje pracovnikd ve
spole¢nosti McDonald’s, zaijistuji totiz efektivni a kontinualni trénink v restauraci.
Tréninkovy plan ma na starosti tréninkovy manazer, ten musi byt schopen
posoudit, zda realita tréninku odpovida planu. Mimo jiné to provadi tim, Ze
vypracuje Ceklisty na crew trenéry a floor manazery, sleduje vysledky
v eTrainingu, dava zpétnou vazbu kpribéhu tréninku a ma prehled
0 ne/uspésném dokonceni tréninku. Pfiprava, pribéh a vyhodnoceni tréninkovych
plani umoziuje restauraci rozvijet a vzdélavat své zaméstnance mnohem
efektivnéji. Dodrzovanim planu se nestane, Ze se zaméstnanec nenauci nova
pracovisté a bude stale pracovat na tom samém stanovisti. Toto byva vétSinou
nejvétsi problém v restauracich, protoze se zaméstnanec nauci jedno stanovisté
a dale neni rozvijen. Tato situace nasledné vede k provoznim nedostatkim

napf. na sméné neni zaméstnanec, ktery umi pracovat na pokladné apod. Proto

51



by se mél klast velky dlraz na trénovani pracovnikl a dodrzovani tréninkovych

pland manazery (interni materialy McDonald’s, CR).

5.1.1 Trénink zaméstnancu v restauraci

Na restauraci by vzdy mél byt trenérsky tym, ktery jak jiz bylo vysvétleno, ma
na starosti trénink a rozvoj zaméstnancl. Trénink zaméstnancu se da rozdélit na
uvodni, tedy pro zaméstnance, ktefi do restaurace pfichazeji poprvé nebo
tu pracuji kratce a teprve se v8e postupné uci, na trénink zkuSenych pracovnikd,
ktefi praci na stanovisti jiZ ovladaji, ale u€i se novym dovednostem a na trénink

manazeru.

Uvodni trénink

Uvodni trénink probihd u novych zaméstnanc(, ktefi teprve nastoupili do
spole€nosti McDonald’s. Po vyfizeni vesSkerych potfebnych dokumentd,
absolvovani Iékafské prohlidky a podepsani pracovni smlouvy, na zaméstnance
¢eka prvni sména. Smény jsou planovany dle jeho pozadavku, pokud pracuje jako
CasteCny uvazek, u plnych Uvazkld jsou smény planovany vétSinou dle potfeb
restaurace. Po pfichodu do restaurace musi byt provedena Uvodni orientace,
kterou absolvuje s administrativni pracovnici, s tréninkovym manaZerem
¢i s vedoucim smeény, zalezi, jaky systém restaurace uprednostfiuje. Pracovnik je
proveden restauraci, aby védél, kde najde Satny, toalety, kuchyn, servis, hasici
pristroje, unikové vychody atd. Zkontroluje se, ze dostal kompletni uniformu,
vysvétli se mu osobni hygiena na pracovisti, seznameni s vedoucim smény, ktery
rozhoduje o tom, kde bude v dany den pracovat a kdy bude moci jit na prestavku.
Dale je mu vysvétlen tréninkovy systém — eTraining, SOC, systém jmenovek,
uprava mzdy a také kde nalezne plany smén na nasledujici tyden. A nyni uz
pracovnik prejde na stanovisté, na kterém se mu bude vénovat crew trenér, ktery
dnesdni trénink pracovnika dostal na starosti. Trénink probéhne dle C&tyf kroku
tréninku, ktery byl popsan v predeslé kapitole. Uvodni trénink by mél zaginat na
vyrobnim Useku, tedy v kuchyni. Duvodem je, Ze se zaméstnanec seznami
s chodem restaurace, pozna produkty, které jsou zde pfipravovany, a pfedevsim
se odboura nervozita. Pracovnik komunikuje se svymi kolegy a postupné se s nimi
seznamuje. Crew trenér by mél jeho trénink zakonCit Ceklistem uvodnim
ohlasenym, jak bylo zminéno vySe. Po absolvovani v8ech stanovist na vyrobnim

useku a splnénim neohlaSenych c&eklistt na min. 90 %, muze se pracovnik
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trénovat na dalSich stanovistich jako jsou Hranolky, Salaty a Lobby (prostor pro
zakazniky), a az nasledné na Servis. Pokud se trénuje na Servise, ziskal uz
dostatek zkuSenosti, aby mohl obsluhovat hosty restaurace a plnohodnotné s nimi
komunikovat (poradit jim s vybérem, vysvétlit z¢eho a jak jsou produkty
pfipravovany apod.). Doporuceny plan uvodniho tréninku je zobrazen na obrazku

€. 9, pod obrazkem jsou jednotliva stanovisté stru¢né vysvétlena.

Batch Cooker

Uvodni orientace Assembler Finisher Inicidtor Batch Cooker fritéza Batch Cooker grill MFY snidané snidang
Sezndmeni Sezndmeni Sezndmeni Sezndmeni Seznimeni
prohlidka restaurace Ohliseny SOC Ohlaseny SOC Ohligeny SOC Ohléseny SOC Ohlaseny SOC Ohligeny SOC OhliZeny SOC
$0C pro UT pro UT 50C pro UT Neohlsgeny SOC pro UT pro UT SOC pro UT Neohligeny SOC pro UT
RM, TM
1/2 dne 2-3dny 2-3dny 1-2dny 1-2 dny 2-3dny 2-3dny 2-3dny
Salaty Hranolky Beverage Cell Servis - Runner Servis - Prezenter Servis - Order Taker Interview Lobby
Sezndmeni Seznimeni Sezndmeni Sezndmeni Seznimeni Sezndmeni | PU - max. do 1 mésice od Seznimeni
Ohlaseny SOC Ohléseny SOC Ohlaseny SOC Ohldgeny SOC Ohlaseny SOC Ohlaseny SOC néstupu Ohliseny SOC
NeohlaSeny SOC pro UT S0C pro UT pro UT $OC pro UT Neohligeny SOC pro UT Neohlieny SOC pro UT RM, TM Neohliteny SOC pro UT
1-2dny €0/PUz max. do 3 mésich (order taker)
v pfipadé byMcCafé cca 5 dni od néstupu
1den 1-2dny 3-adny 2-3dny 1den viak 3 dny RM, TM 1den
Drive pijem DReeTeni Nogni smény Ukongeni UT, |‘Jrac.
hadnoceni
Seznadmeni Serndmeni
Ohlageny SOC Ohliseny SOC OhlsSeny SOC | .
Noohlilenf S0C e 0T i By ™0 1+ masice od ndstupy
(order taker) (cashier, runner, presenter) (pro ukonéeni UT neni | €U/PUz 1 - 6 mésica od
niéstupu
2dny cca3 dny cca S dni RM, TM

Obr. 9 Doporuceny plan ivodniho tréninku

Zdroj: ourlounge.cz.

Tento doporuceny plan uvodniho tréninku se tyka restauraci nové generace
tzv. SPA, jak jiz bylo vysvétleno v kapitole o spole¢nosti McDonald’s, kterych
je 92 z celkového po&tu 110 restauraci v CR. Né&které restaurace maji jesté
klasicky zplUsob pfipravy objednavek, ale ten v diplomové praci nebude zminén,
protoZze se v nasledujicich letech zmodernizuje nebo v ojedinélych pfipadech
zlistane nezménén. Pfi zméné na systém SPA doslo i ke zméné pracovnich mist
(stanovist). Samoziejmé vSichni zaméstnanci byli dukladné proSkoleni o novém
zpusobu pfipravy a obsluhy. Zucastnili se workshopl na restauracich, kde tento
systém byl jiZ zaveden a nasledné s pomoci zodpovédnych lidi tyto postupy
predali svym koleglm a naucili je to. Jak probihala tzv. konverze na SPA systém
a trénink tohoto nového systému v této praci zminén nebude. V systému SPA
je definovano 13 stanovist. Prvni stanovisté, kde by mél avodni trénink zacit je
Assembler. Assembler je zodpovédny za pfipravu sendvi€u a jejich obkladani,
musi tedy znat veSkeré pracovni postupy sendvicu. Finisher dokoncuje sendvic,

pouziva spravné klesté, kterymi prenda maso z UHC na sendvic€, zabali a poSle do
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OAT stolu. Je zodpovédny za konecCny vzhled sendviCe a obalu. Iniciator, ten
sleduje objednavky na monitoru, vklada spravné zZzemle do toastru, pfipravi obal
a preda Assemblerovi. Batch Cooker ma na starosti bud gril nebo fritézu,
to znamena, Ze pfipravuje masa na grilu nebo smazi produkty ve smazici vané.
Hotové produkty pfedava v tackach do UHC. Zaméstnanci, ktefi délaji ranni
smény museji znat i pracovni postupy snidafiovych sendviCl, protoze snidané
jsou podavany do 10:30. Beverage Cell je usek, ve kterém se pfipravuji napoje
a zmrzliny. Zaméstnanec dle monitoru pfipravuje objednané napoje a zmrzliny.
Runner, to je pracovnik, ktery sklada objednavky na tacek ¢i do sacku. Musi
se dobrfe orientovat v objednavkach na monitoru, védét vjakém obalu jsou
sendviCe, byt pfesny a rychly. Pokud ma restaurace Drive, tak tento pracovnik
sklada objednavky zakaznikim do automobild. Prezenter, tato pozice byva
obsazena pfi vétSich objednavkach, tento pracovnik prebira objednavky
od Runnera, kontroluje jejich spravnost a nasledné ji prfedava zakaznikovi.
Prezenter by mél byt usmévavy, pfatelsky a mily. Order Taker je pracovnik, ktery
pfijima objednavky na pokladné nebo také na DT od zakaznika. Mél by se umét
vyznat v nabidce, poradit zakaznikovi, byt komunikativni a pratelsky, a umét
spravné objednavku namarkovat. Lobby je prostor pro zakazniky, pracovnik na

lobby udrzuje prostor pro zéakazniky v Cistoté a navazuje hovory se zakazniky.

Po absolvovani 1 mésice u plného Uvazku a 3 mésicu u ¢aste¢ného se uskuteéni
Interview s manazerem. Zde se probere stav uUvodniho tréninku zaméstnance,
a pokud zaméstnanec podava dobré vykony, muze mu byt upravena mzda, dle
platného mzdového fadu restaurace. UkonCeni uvodniho tréninku nasleduje pfi
splnéni neohlasenych ¢eklistl na min. 90 %, zaméstnanec ziska Zlutou jmenovku,
pfi uvodnim tréninku je jmenovka zelend, to, aby manazer védél, kdo je tu novy
a kdo naopak uz zvlada vSechno sam. Jmenovky jsou dobré také pro
zapamatovani jména dotycného, nedochazi tak k trapnym situacim. Po ukonceni
uvodniho tréninku nasleduje prvni pracovni hodnoceni zaméstnance, kde se dozvi

své silné stranky, ale také jeho pfilezitosti k rozvoji.

Trénink zkusenych zaméstnanct
Trénink u McDonald’s nikdy nekoncCi, proto i zkuSeni zaméstnanci maji pfilezitost
k rozvoji a k u€eni se novym dovednostem, které jeSté neovladaji. Mize to byt

prace v useku Drive, protoze zakaznici zde ocekavaji rychlost a pfesnost.
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Zaméstnanec se mulze také naucit navazet suroviny do pfiruCnich mrazaki
a lednic nebo mu mohou byt svéfeny nové ukoly, které jesté nezna. Samoziejmé
i na tyto zaméstnance jsou vypracovany cCeklisty, které ovliviiuji jeho pracovni
hodnoceni, které probiha jednou za rok. Pokud ma pracovnik osobni potencial
a dobré pracovni hodnoceni, mize se presunout do jiné pozice, které jsou barista,
hosteska nebo crew trenér. Barista pripravuje kavu a ostatni produkty v kavarné
McCafé. Hosteska méa na starosti pohodli zdkaznikd, jejich spokojenost, pomaha
v marketingovych aktivitach restaurace nebo porada détské oslavy v restauraci.
Jeji prioritou je spokojenost hostl. Pozice crew trenéra byla vysvétlena
v pfedchozich kapitolach, je to pracovnik, ktery trénuje nové, ale i zkuSené
zaméstnance. Vypracovava Ceklisty na zaméstnance a je pravou rukou vedouciho
smény. Podrobnéji budou tyto pozice vysvétleny v kapitole 5.3. Pokud crew trenér,
hosteska nebo barista vykazuji vyborné vykony a vysledky, mohou pokracCovat

v kariéfe na pozici manazer.

Trénink manazert

PFi vybornych vysledcich se zaméstnanec muze presunout do pozice manazera.
Tato pozice vyzaduje znalosti ze vSech oblasti restaurace (trénink, QSC, food
safety, marketing, equipment atd.), zaroven tento ¢lovék musi byt schopen fidit
a veést lidi, mit dobré komunikaéni vlastnosti a byt orientovany na zakazniky.
ManaZera si vétSinou vybira vedouci restaurace pfipadné supervizor, také na
vhodny vybér mohou upozornit ostatni manazefi. Trénink manazera zacina
nastudovanim pracovnich manualu, které ho seznami s vécmi, které doposud
neznal. Tyto materialy mize studovat v papirové nebo elektronické podobé,
zalezi, co mu lépe vyhovuje. Nasleduje praxe, tedy pfebirani vétsi odpovédnosti
na sménach pod dohledem vedouciho nebo asistenta. Po vysvétleni vSeho
potfebného muze smény absolvovat se zkuSenéjSim kolegou, ktery na ného ,dava
pozor®. Pokud budouci manazer vykazuje dobré vysledky je nutné ho pfihlasit
na manazersky kurz, bez kterého nemlze byt do pozice jmenovan a vést
samostatné smény. Pfed kurzem musi elektronicky absolvovat tréninkovy program
v e-learningu, jinak se kurzu nemuZze zuc€astnit. Po uspéSném zakonc¢eni daného
kurzu maze byt jmenovan do pozice Shift manager, tedy vést samostatné smény
na restauraci a zodpovidat tak za chod celé restaurace (zodpovida za zakazniky

i zaméstnance). Do pozice Asistent musi byt manazer nejprve jmenovan a az poté
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absolvuje dany kurz, protoze tyto kurzy jsou narocnéjsi na pfipravu a absolvovani.
Pracovnik by tedy mél mit urCité schopnosti jesté pred absolvovanim kurzu, proto
je nejprve jmenovan na pozici asistenta a az poté poslan na kurz. Pozice
vedouciho restaurace je dosazeno po absolvovani vesSkerych potfebnych kurzd,
pracovnik musi mit urCité schopnosti a dovednosti, a musi absolvovat kurz

vedouciho restaurace v Némecku v Mnichové.

5.1.2 Vzdélavaci programy

Vzdélavacim programem je mysSlen kurz, kterych McDonald’s nabizi hned nékolik.
Daji se rozdélit na povinné a nepovinné. Povinné se tykaji pfedev§im manazerq,
protoZze bez jejich absolvovani nemohou na dané pozici pracovat. Kurzy vedou
zkudeni pracovnici z vedeni spole¢nosti McDonald’s Ceské republiky, jsou
to odbornici ve své oblasti a zaroven maji nékolikaleté zkuSenosti z restauraci,
protoze tam dfive pracovali (vétSina byla vedouci restaurace). Ti Skoli a pfedavaji
své zkuSenosti novym budoucim manazerim. Tito lidé poté vypracuji hodnoceni
kurzistu, které muUze byt na Skale od 100 % (nejlepSi) az po 0 %. Vétsina
manazerl kurzy absolvuje bez problémd, protoze na kurz jedou pfipraveni
uz ze své restaurace. Zde je jen ovéfeno, zda se v8e nauCili a jak tomu

porozumeéli.

Nepovinné kurzy jsou pfipraveny pro zameéstnance, ktefi chtéji rozvijet sveé
dovednosti a dovédét se néco nového. Absolvovani téchto kurzi neni podminkou
pro ziskani vybrané pozice, jde spiSe o rozSifeni povédomi a ziskani novych
informaci, které restaurace mohla prehlédnout. Zaroven ucast na kurzu pfinasi
motivaci pro daného pracovnika, protoze na kurz jedou vybrani pracovnici. O tom,
zda se kurzu nékdo zucastni a kdo to bude rozhoduje vedouci restaurace,
kterému s vybérem mohou pomoci manazefi, pfipadné toto rozhodnuti muize

udélat sam franchisant nebo supervizor.

Kurzy jsou poradany v sidle spole¢nosti McDonald’s v Praze na ZliCiné v budové

Oregon House anebo v Olomouci, zde se konaji pouze vybrané kurzy.

Shift Management Course — SMC
Tento kurz je zakladnim kurzem pro praci manazera, ktery bude mit na starosti
vedeni celé smény. Cilem kurzu je nauCit se, jak zvysSit trzby a profit

prostfednictvim SpiCkového QSC. Tento kurz je pfiprava na samostatné vedeni
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smény, kde hlavnimi tématy jsou: vedeni lidi, dodrzovani kvality, hospitality
a hostesing. Kurz trva pét dni, kde se kazdy den probira vybrané téma.
Pfedposledni den je provozni, kdy manaZzefi navstivi vybranou restauraci a je
zkoumana jejich prace v provozu. Cilem provozniho dne je ovéfeni znalosti
a zhodnoceni prace vedouciho smény, kterého manazefi pozoruji a pokladaji mu
otazky, na které chtéji znat odpovéd. Provozni den umozni manazerim vyhodnotit
sménu, odnést si s sebou pozitivni véci, které vedouci smény délal spravné, ale
poucit se i z chyb, které na sméné nastaly. Kazdy ucastnik, ktery uspésné zakonci
kurz obdrzi diplom o uspéSném zakonCeni SMC. Pfi navratu do své restaurace
odpracuje smény, které zhodnoti vedouci restaurace a pfi splnéni Ceklistu
vedouciho smény, ho povysSi do pozice Shift manager. Pfi podavani dobrych
vykont muze byt pracovnik povySen do pozice Il. Asistenta, po jmenovani musi

absolvovat dalSi kurz.

Effectice Management Course — EMP

Manazer, ktery je pfihldaSeny na tento kurz absolvoval kurz SMC a ma urcité
zkuSenosti s vedenim smén i lidi na restauraci a byl jmenovan do pozice
Il. Asistenta. Cilem kurzu je rozvoj osobnosti, orientace ve stylu vedeni lidi
a motivace. Tim, Ze manaZer rozviji sam sebe, dava dobry pfiklad ostatnim,
a to je kli¢ k uspéSnému vedeni lidi. Hlavni tématem tohoto kurzu je vedeni lidi,
efektivni komunikace, motivace a planovani Casu. Také téma hospitality,
komunikace s pracovniky, prezentacni dovednosti, tvofeni cili a plant. Tento kurz
trva Ctyfi dny a po uUspéSném absolvovani ucCastnik ziska diplom a muze byt

jmenovan do pozice |. Asistenta.

Restaurant Leadership Practices — RLP

PfihlaSeny na kurz musi byt v pozici Il. Asistent, po absolvovani muize byt
jmenovan do pozice |. Asistent. Tento kurz je orientovany na restauraci jako celek,
tedy na tréninkovy systém a jeho jednotlivé ¢asti (vedeni a vyvoj tymu, planovani,
rozhodovani), fizeni kontrolovatelnych nakladu, orientaci v nakladech a vynosech
restaurace (vykaz zisku a ztrat), seznameni s procesem zlepSeni provozu
restaurace. Doba kurzu jsou Ctyfi dny a zaroven v ném probiha opét provozni den

na vybrané restauraci.
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Business Leadership Practices — BLP

Cilem kurzu je objasnéni vlivu tréninku managementu na vysledky restaurace
a pInéni jejich cild, proto jsou U€astnici seznameni s tvorbou business planu a cild
restaurace. Probira se zde také trénink a rozvoj manazerd, a jejich vliv na
vysledky restaurace. Rozvoj prezentanich a komunikacnich dovednosti kurzistu.
Tento kurz je urCeny pro vedouci restauraci, ktefi jsou v pozici min. 6 az 12
mésicu. Jako jediny se kona mimo Ceskou republiku, a to v Hamburger Univerzité

v Mnichové v Némecku.

Splnénim téchto kurzl je mozné budovat kariéru u McDonald’s a posouvat se, tak
na vyssi pozice. Samozifejmé jen absolvovani kurzu nestaci, zaméstnanec musi
projevit schopnosti a dovednosti, které jsou na danou pozici vyzadovany. Clovék
s nejlepSimi vysledky nemusi byt nejlepSi manazer, pokud neumi spravné
komunikovat. Proto by na pozici méli byt vybrani ti zameéstnanci, ktefi maji osobni

potencial a snahu ucit se novym vécem.

V dalSi Casti této kapitoly budou pfedstaveny kurzy nepovinné neboli doplfikové.
Ty jsou pro vybrané pracovniky na danych pozicich a jejich absolvovanim

pracovnik ziska nové, nebo prohloubi stavajici, zkuSenosti a dovednosti.

Crew Trainer Course — CTC

Tohoto kurzu se mohou zucastnit crew trenéfi restauraci, ktefi maji urcité znalosti
z oblasti trénink. Na tomto kurzu své znalosti prohloubi, nauCi se efektivnégji
komunikovat, spravné motivovat a zjisti pro€ se pouziva pravé metoda Ctyi kroku
tréninku. Po uspésSném absolvovani kurzu ziska ucCastnik diplom a po spinéni
akéniho planu na restauraci muze byt jmenovan do pozice floor manager, coz
ovSem neni podminkou. Je vhodné, aby se o nové ziskané zkuSenosti a znalosti

podélil s ostatnimi crew trenéry v restauraci.

McCafé Course - MCC

Cilem McCafé kurzu je naucit se perfektné pfipravovat kavu a vyzkouSet si
malovani na kavu tzv. Latté Art. Kurzisté se dovédi informace z oblasti kavy,
marketingu, kvality, a také jak efektivné vést trénink a vedeni useku McCafé.
NejdllezitéjSi Cast je vénovana komunikaci s hosty, protoze zakaznik by si mél

odnést nejenom vybornou kavu, ale také pocit, Ze je o n&j projeven zajem.
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Leader péce o hosty — LpoH

Kurz leader péCe o hosty vznikl teprve nedavno, protoze byl vymysSlen novy
zplUsob vydavani objednavek tzv. Table Servise. V nékterych restauracich jiz
naplno funguje, do jinych se bude teprve zavadét, jde o odnaseni objednavek
zakaznikovi pfimo ke stolu. Zakaznik tedy nemusi stat pred vydejovym pultem
a ,hlidat si“ své Cislo na monitoru. Muze si jit pohodiné sednout ke stolu a pockat
az mu obsluha jidlo donese. Proto vznikla nova pozice Leader péCe o hosty, ktery
bude mit na starosti zakazniky, pfinasi tacky ke stolu, ¢te signaly a potfeby
zakaznikl, poté i odnasi tacky. Tento kurz nabizi praktickou praci v této pozici, jeji
vysvétleni a pfinosy. Tohoto kurzu by se mély ucastnit osoby, které budou
schopné ziskané informace pfedat dalSim zaméstnancim, ktefi budou do této
pozice vybrani. Podminkou pro pfihlaseni na kurz je dosazeni pozice floor
manazer nebo hospitality manazer. Pfipadné crew trenér, barista nebo hosteska,

ale musi byt alespon jeden rok v dané pozici.

Restaurant Solution Practice — RSP

Tento kurz byl opét pfidan z ddvodl novych technologii, které jsou na restauracich
k dispozici. Kurz se zaméfuje na dovednosti v IT a v profitu neboli fizeni zasob.
Hlavnim tématem v IT je seznameni s veSkerym zafizenim na restauraci, ale
predevSim na nestandardni situace, které mohou nastat na sméné napf. vypadek
internetu, proudu, systému apod. Proto jsou ucastnici Skoleni, jak témto situacim
predchazet, ale také co délat v nouzové situaci. Hlavnim tématem profitu je
spravné objednavani zasob, vypocet spotfeby zasob a seznameni se zafizenim
a dokumenty, které je potfeba znat. Tento kurz by mél absolvovat manazer

v jakékoliv pozici a doporucuje se i vedouci restaurace.

Naborovy workshop — NW

Protoze je posledni dobou problém sehnat zaméstnance, byl vytvofen workshop,
jak spravné a efektivné nabirat nové lidi, vybrat je a udrzet si je. Hlavnim tématem
jsou proces naboru, inzerce, prace s dotazniky a Zivotopisy, pravidla vedeni
naborového pohovoru a kritéria pro vybér uchazell. VSe si kurzisté vyzkouSi
v modelovych situacich. Tohoto kurzu se muze zucastnit kazdy zaméstnanec, ale
je doporuceno, Ze by to mél byt manazer v pozici Il. Asistenta, ktery absolvoval

kurz EMP, aby ziskané informace mohl zurodit v praxi.
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Supervisor Kemp — SVC

Tento kurz je urCen pro supervizory, tedy vedouci vedouciho restaurace,
Operations konzultanty a Business konzultatny. Kurz je zaméfen na trénink
supervizord a jejich vliv na trénink, motivaci a vedeni manazerskych tymu
v restauracich. Hlavnim tématem je pfiprava manazerd na kurzy a jejich trénink na
restauraci, také vyuZziti doplfkovych kurzt a pfedevsim leadership. SVC je urCeny
supervizorim licenénich restauraci, Operations a Business konzultantim a pro
vedouci restauraci v pozici min. 2 roky.

Spolec¢nost McDonald’s pro vzdélavaci programy vyuziva také externi firmy, které
poradaji kurzy Soft Skills. Tyto kurzy jsou urCeny pro vedouci restauraci,
supervizory a pro zameéstnance servisniho centra McDonald’s. Vzdélavaci
programy jsou poradany béhem roku, na rGzna témata na centrale spolecnosti
McDonald’s. Tyto vzdélavaci programy jsou placeny zvlast, na rozdil od kurzu
McDonald’s, kde jsou naklady pokryty ro¢nimi pfispévky franchisantl. Pro rok
2019 byla vybrana téma jako ,Efektivni komunikace®, ,Empatie a asertivita“, ,Jak

udrzet zaméstnance“ a ,Mych 8 hodin v praci“. Programem provadi externi lektor.

5.2 Organizac€ni struktura spole¢nosti

Organizacni struktura spolecnosti se déli na dvé Casti, prvni ¢ast tvofi struktura na
restauraci, druhou c¢asti je struktura vedeni spoleCnosti McDonald’s.
Ve spoleCnosti McDonald’s se pouziva hierarchicka organiza¢ni struktura, je zde

jasné definovano, kdo je nadfizeny a kdo podfizeny.

Na restauraci je na nejvyssi pozici vedouci restaurace, ktery ma na starosti vedeni
a hospodareni celé restaurace, zodpovida za plnéni business planu a cilu, které
byly stanoveny konzultanty, franchisantem, nebo jim samotnym. Vede
manazersky tym k dodrzovani vysokych standardd v QSC. Spolu s nim za chod
restaurace odpovida |. Asistent, ktery zastupuje vedouciho v jeho nepfitomnosti.
Spoluzodpovida za hospodaisky vysledek restaurace, nabor zaméstnancu, tvorbu
business planu a rozpoctu. Dohlizi na dodrZzovani standardd a kvality, a sam je
dodrzuje. Vede a rozviji své podfizené a pfipravuje hodnoceni pro Il. Asistenty
a floor manazery. Pod nim jsou Il. Asistenti, ti zodpovidaji za vedeni smén
VvV provozu, za svéfenou oblast fizeni a za pInéni cilG restaurace. Maji na starosti
vybranou oblast a za ni zodpovidaji, pokud v oblasti maji povéfené floor

manazery, dohlizeji na jejich praci a sami jim praci zadavaji. Na sméné odpovidaji
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za rozvoj a motivaci pracovniku a fesi krizové situace. Nejvice zastupcl je v pozici
floor manazer, ti zodpovidaji za svéfeny usek na sméné, tedy za kvalitu sluzeb,
dodrzovani standardd provozu, Cistoty a kvality. Spoluzodpovidaji za pInéni cilG na
sménach. Sménu fidi pouze pokud maji uspésné absolvovany kurz SMC a jejich
prace byla ovéfena Ceklistem od vedouciho restaurace. Kazdy manazer je
zafazen do jedné z oblasti restaurace (personal, profit, equipment, trénink, QSC,
marketing, McCafé). Manazerim na sménach pomahaji crew trenéfi, ti trénuji
a rozvijeji zaméstnance restaurace. Crew trenéfi pfipravuji podklady pro
hodnoceni zaméstnancu (Ceklisty). Zaméstnanci neboli crew museji dodrzovat
standardy, které jsou predepsany spole¢nosti McDonald’s, pfedevSim v kvalité,
hygien& a bezpe&nosti. Ridi se pokyny svych nadfizenych, at uz crew trenéru
nebo manazerl. Zaméstnanci zodpovidaji za dodrzovani bezpecnosti vyrobku
a zarfizeni, aktivné komunikuji se zakazniky a pokud jsou zaSkoleni provadéji

pokladni operace a zodpovidaji za svéfenou pokladnu.

OrganizacCni struktura je zobrazena na obrazku €. 10, kazda restaurace ma vSak

trochu odliSnou organizacni strukturu, zalezi na poctu pracovnikd v managementu.

Vedouci restaurace
(RM)

|. Assistent

Il. Assistent

Floor manager Floor manager

Obr. 10 Organizacni struktura na restauraci

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018.

Vzdy by na restauraci mél byt vedouci restaurace a floor manazefi, pocet

asistentll zalezi na uvazeni vedouciho pfipadné franchisanta. Samozfejmé pocet
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zaméstnancl a velikost restaurace ovliviuji tuto strukturu. Crew trenérim jsou
pridéleni zaméstnanci, které maji na starosti, zodpovidaji za jejich trénink
a dostatek podkladl pro pracovni hodnoceni, tomu fikame tréninkova skupina.
Do tréninku jsou zapojeni také floor manazefi, ti maji na sménach provadét trénink
a hodnotit praci zaméstnanci pomoci Ceklistu, ovSem pokud je crew trenéru

nedostatek maiji i oni pridélené zaméstnance.

Druha Cast organizacni struktury je vedeni spolecnosti ta je obdobné rozdélena na
nékolik oblasti (HR a trénink, finance, PR, marketing, operations, franchising
apod.), které maji své pracovniky. Tyto oddéleni zajistuji podporu pro chod
restauraci, dostavaji informace od globalniho vedeni a tyto informace dale
predavaiji licenénim partnerdm, spolupracovnikim, konzultantim a nasledné také
zameéstnancim. Jaké ¢innosti zajiStuje servisni centrum (vedeni) v této diplomové

praci nebude zminéno.

5.3 Kariérni rad spolecnosti

Kariérni fad ve spoleC¢nosti McDonald’s je pevné stanoven a na kazdé restauraci
plati stejna (nebo podobna) metoda kariérniho rastu. Zakladem je kladné pracovni
hodnoceni, osobni potencial, chut ucit se novym vécem, ziskavat stale nové
a nové znalosti a dovednosti. Vyhodu tohoto kariérniho fadu je, Ze kazdy ma
stejné moznosti a zalezi jen na pracovnikovi, jak toho vyuzije. Neni zde
hodnoceno dosazené vzdélani, ani pracovni zkuSenosti, samoziejmé to mize byt
vyhodou, ale nejdulezitéjSi jsou pracovni vysledky na restauraci a komunikace se
zakazniky. | mladi lidé, ktefi pracuji na dohodu o pracovni ¢innosti, se mohou stat

manazery. Nyni budou predstaveny jednotlivé pracovni pozice v kariérnim fadu

v v,

Crew v tréninku

Crew v tréninku, jak jiz bylo zminéno v kapitole Trénink zaméstnancu v restauraci,
je novy zaméstnanec, ktery teprve do restaurace nastoupil a u€i se postupné na
vSech stanovistich. Tento zaméstnanec dostane jmenovku se zelenym Stitkem,
aby bylo jasné, Ze se teprve uéi a bylo na n&j dohlizeno. Uvodni trénink u pinych
uvazku by mél byt ukonéen od 1 do 3 mésicl, u ¢asteénych Uvazkd do 6 mésica.
Pokud zaméstnanec projde vSemi stanovisti a jeho Ceklisty jsou splnény na min.

90 % posouva se na pozici zkuSseného pracovnika — crew.
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Crew

Crew je zkuSeny zameéstnanec, ktery samostatné a pfikladné pracuje na daném
stanovisti a provadi Cinnosti dle pokynu vedouciho Useku nebo smény. Zna
pracovni postupy a standardy vyrobkd, ale i obsluhy zakaznikd. Dodrzuje BOZP,
hygienické zasady, doby udrznosti, pracovni postupy a standardy hospodareni se
surovinami a vyrobky. Vystupuje profesionalné a je upraven dle standardu

spolecnosti. Jeho jmenovka ma Zluty Stitek.

Crew Trenér

Crew trenér je zaméstnanec, ktery zna a bez vyjimky dodrzuje pracovni postupy
na vSech stanovistich, jde ostatnim crew pfikladem. Na sméné spolupracuje
S manazery a pomaha jim plnit cile stanovené na sménu. Ovlada cCtyfi kroky
tréninku a dodrzuje je. Orientuje se v tréninkovém systému a vi, jaké zaméstnance
ma na starosti. Umi spravné vyplnit Ceklist na zaméstnance a dava
zaméstnancim zpétnou vazbu. Crew trenér by mél dohlizet na ostatni
zaméstnance, zda dodrzuji Cistotu, hygienu a bezpeénost na pracovisti, na
dodrZeni kvality a spravné pfipravy. Pracovnik v pozici crew trenér by mél znat
knihu DKBV (denni kontrola bezpe&nosti vyrobk() a umét ji vyplnit. Do této knihy
se zapisuji kritické body, které na restauraci jsou napf. teploty lednic a mrazakd,
teplota mas a kritickych surovin. Crew trenér muze absolvovat doplfikovy kurz

Crew Trainer Course, ktery neni podminkou pro vykonavani této pozice.

Hosteska

Hosteska je na stejné pozici jako crew trenér, ale netrénuje zaméstnance.
Hosteska se zaméfuje na zakazniky v restauraci, komunikuje s nimi, pomaha jim
s objednavkou, umi jim poradit a umi vyfeSit drobné stiznosti. Zajistuje Cistotu
Vv prostoru pro zakazniky, tim, Ze deleguje ukoly na zaméstnance v lobby, pokud je
povéfena vedoucim smeény, o situaci ho informuje. Zna marketingové pojmy
a aktualni kampané, umi organizovat narozeninovou oslavu a spolupracuje
S manazerem Vv oblasti marketing. Pro hostesky byl do roku 2018 pfipraven
doplnikovy kurz EHC, ktery bude od roku 2019 nahrazen kurzem Leader péce
0 hosty. Chce-li hosteska dale postupovat, musi absolvovat kompletni trénink

v provozu, aby mohla pfejit na manazerskou pozici.
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Barista

Barista se pohybuje v prostoru McCafé a je za néj zodpovédny. Musi umét
pFipravit vSechny kavy a ostatni produkty dle pracovnich postupu a standardl, zna
systém skladovani a rozmrazovani surovin. Pracovnik v pozici barista by mél umét
spravné servirovat a dekorovat kavy a dezerty. Také vhodné komunikovat se
zakazniky a provadét nabidkovy prodej, umét pfiblizit produkty zakaznikim. | zde
se vyplnuje kniha DKBV, kterou musi znat a umét vyplnit. Barista, ktery ovlada

Ctyfi kroky tréninku, maze trénovat nové pracovniky v McCafé.

Floor manager

Nejniz8i manazerska uroven na restauraci, floor manager na sméné zodpovida za
svéfeny usek, kde zodpovida za kvalitu sluzeb a dodrzovani standard( provozu,
Cistoty a kvality. Musi znat pravidla vypliovani DKBV, zajisténi kvality surovin
a predevSim masa. Umi pracovat s kalibracnim kuffikem, zna vSechny sondy, ma
znalosti o kalibracich zafizeni a umi je zkalibrovat. Dale by se mél orientovat
v restauraci, vi, kde najde hlavni uzavér vody, plynu, elektricky jisti¢. Zodpovida
totiz za bezpecnost zaméstnancl a zakaznik( v restauraci. Samoziejmé ovlada
v8echny pracovni postupy na vSech stanovistich a kontroluje jejich dodrzovani.
Provadi trénink crew trenéru a potencionalnich crew trenérq, také trénink crew na
sméné. Trénink na sméné také organizuje a kontroluje. Floor manager se podili na
rozvoji zaméstnancu, dodrzuje zasady BOZP a zna postup v pfipadé pracovniho
urazu na sméné, také zna feSeni krizovych situaci. Pokud absolvoval kurz SMC,
tak zodpovida za celou sménu a fidi ji. Dale musi umét samostatné provadét
oteviraci a zaviraci smény. Také je dullezita znalost Cash Policy na restauraci,
musi umét pocitat pokladny a odvadét trzbu. Pozice floor managera je na
restauraci velmi dullezita, protoze on pracuje nejvice s lidmi, které na sméné vede

a fidi. Mél by jit vzdy pfikladem, dodrzovat zasady BOZP a spravné komunikovat.

Il. Asistent

II. Asistentem je jmenovan Floor manager, ktery prokazal své schopnosti
a dovednosti, po jmenovani do pozice musi absolvovat kurz EMP. Asistent ma
stejné povinnosti jako floor manager (trénink, BOZP, kniha DKBV apod.), ale navic
zodpovida za svéfenou oblast restaurace a za pInéni cild nejen na sménach, ale
predevsim cilt restaurace. Druhy asistent vypracovava ceklisty na floor managery

a dava jim zpétnou vazbu. Reaguje na vysledky reportl restaurace od konzultant(
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a jejich kontrolnich navstév, informuje o situaci ostatni a spoluvytvafi napravna
opatfeni. Ve svéfené oblasti deleguje ukoly floor managerlim a jejich plnéni
kontroluje. Orientuje se v nakladech a vynosech restaurace a naklady ovliviiuje na
svych sménach. Znalosti a dovednosti Il. Asistenta jsou na vySSi urovni, ma také

vySSi pravomoc a zodpovéeédnost.

I. Asistent

Ten zastupuje vedouciho restaurace, spoluzodpovida za hospodafskeé vysledky
restaurace, a také za nabor zaméstnancl. Spole¢né s vedoucim se podili na
tvorbé business planu, rozpocCtu a reportingu restaurace. |. Asistent zodpovida za
vedeni a rozvoj podfizenych, fidi meetingy a zodpovida za vedeni smén
v provoze. Prvni asistent pfipravuje hodnoceni pro druhé asistenty a floor
managery. Ma vice znalosti neZ pozice pod nim, také jeho pravomoc

a zodpoveédnost je na vysokeé urovni. Musi mit uspésné spinéni kurz RLP.

Vedouci restaurace

Vedouci restaurace zodpovida za provozni a finanéni vysledky restaurace. Uzce
spolupracuje s managementem, ktery ma na starosti. Zodpovida za tréninkovy
systém na restauraci a jeho dodrzovani. Vytvafri cile restaurace, business plany,
rozpocty restaurace apod. Provadi hodnoceni managementu a komunikacni dny
s manazery. Vede manazerské meetingy a crew meetingy. Kontroluje dodrzovani
BOZP na restauraci a spravné vyplnéni knihy DKBV. Rozviji znalosti
managementu a vytvari pro management ak¢ni plany, které po uplynuti stanovené
doby vyhodnocuje. Vedouci restaurace uzce spolupracuje s licenCnim partnerem
a také se supervizorem (pokud je tato pozice obsazena). Vedouci restaurace musi

uspésné ukoncit kurz BLP, ktery se kona v Mnichové v Némecku.

Supervizor

Pozice supervizora je obsazena v restauracich licen¢nich partnerti, pokud maji tfi
a vice restauraci. Supervizor dohlizi na vedouci restaurace, spolupracuje s nimi,
pomaha jim sreporty a vysledky restaurace. Uzce spolupracuje s licenénim
partnerem, kterému predklada vysledky restauraci. Dulezita je i jeho spoluprace
s konzultantem, ktery na restauracich déla kontrolni navstévy. Supervizor pomaha
s tréninkem a naborem na restauraci. Také supervizor musi absolvovat vSechny

kurzy spolec¢nosti McDonald’s, pfedevsim kurz BLP v Mnichové.
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Spole¢nost McDonald’s ma vypracovany tzv. Job description, kde jsou jednotlivé
pozice velmi peclivé popsané. Jsou zde popsany znalosti a ukoly, které k dané
pracovni pozici patfi a osoba v dané pozici je musi umét, znat a plnit, pokud je to
po ni vyzadovano. To, jakou pravomoc manazer ziska zalezi na uvazeni
vedouciho restaurace. Pokud vedouci nema nikoho v pozici |. Asistent, pfebira
odpovédnost za Cinnosti on. Nemél by tyto Cinnosti delegovat na nékoho s nizsi
pozici. Kariérni fad je ve spolecnosti McDonald’s jasné definovan a stanoven, coz

umozniuje lepsi orientaci v pozicich pro kohokoliv.

5.4 Pracovni hodnoceni

Pracovni hodnoceni ve spole¢nosti McDonald’s se rozdéluji na pracovni
hodnoceni crew a manazerl. Protoze se jedna o rozdilny systém prace, rozvoje
a hodnoceni. Crew jsou hodnoceni na zakladé spravnych pracovnich postupl
a znalosti. Jejich praci hodnoti jejich nadfizeni, at uz se jedna o crew trenéry nebo
manazery, tim, ze na né vypracuji Ceklist, jak jiz bylo zminéno v pfedchozi
kapitole. Po roce se shromazdi vSechny cCeklisty, které na pracovnika byly
vypracované. Zaroven hodnotitel (tréninkovy manazer) diky komentarim, které
obsahovaly Ceklisty udéla zavérecné hodnoceni v oblasti znalost prace, kvalita
vykonané prace, spolehlivost, osobni kvality, tymova prace a komunikace,
upravenost a hygiena. Nasledné jsou shrnuty dosahnuté vysledky, jaké stanovisté
se pracovnik zvladl za dané obdobi naucit, vem se mu dafilo, a naopak jeho
prilezitosti ke zlepSeni. Nakonec mu jsou stanoveny nové cile na dané obdobi
napf. ,Splh Ceklisty, které na tebe budou vypracovany na min. 85 %.“ Souhrn
vSech kritérii, které jsou hodnoceny na Skale od nedostateCny, potfeba urcitého
ZlepSeni, vyborné az po vyjimec¢né, je procentni soucet od 0 % do 100 %.
V pfipadé nedostateéného vykonu mlze byt se zaméstnancem ukoncéen pracovni
pomér. Nejdfive vSak dostane akéni plan na zlepSeni, a to i pfi hodnoceni potfeba
urCitého zlepSeni. PFi zlepSeni vykonu bude pracovnikovi udéleno nové
hodnoceni. Pracovni hodnoceni u spole¢nosti McDonald’s je individualni a provadi
ho vzdy tréninkovy manaZer, ktery ma dostateCné informace od ostatnich
manazeru. PFistup k pracovnimu hodnoceni ma pouze dany zaméstnanec a jeho
nadfizeni (manaZzefi, crew trenéfi). V pfipadé dobrého pracovniho hodnoceni je
zaméstnanci navySena odména dle platného mzdového fadu dané restaurace.

U vyjimecného hodnoceni miize byt zaméstnanci nabidnuta vy$Si pozice. Cilem
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pracovniho hodnoceni neni pouze posoudit zaméstnance na zakladé udélené
znamky, ale predevsim oteviena komunikace mezi zaméstnancem a manazerem,
ktera vede k pochopeni, porozuméni a poznani. Pracovni hodnoceni by mélo

ukazat zaméstnanci cestu, jak se dale rozvijet.

Pracovni hodnoceni manazerl se sklada z vice €asti. Prvni z nich je stanoveni
akcniho planu, ktery zahrnuje 1 — 2 cile, kterych ma byt za dané obdobi dosazeno.
Cile museji byt SMART, ke splnéni by mélo byt provedeno 5 — 7 postupnych
krokUl, které na sebe navazuji. Akéni plany by mély pokryt celé hodnotici obdobi
a navazovat na sebe. DalSi Casti jsou komunikacni dny, ty probihaji mezi
manazerem a vedoucim restaurace. Nejdfive manazer provede sebehodnoceni
v oblastech: zaméstnanci, zakaznici, QSC, profit, sales, akéni plan a ukoly.
Sebehodnoceni je v elektronické podobé na portale mymcd.eu, napiSe svuj pohled
na dané oblasti, co se mu dafilo, a naopak ve které oblasti ma pfilezitosti
ke zlepseni. Po vyplnéni sebehodnoceni manazerem, vyplni svoji ¢ast vedouci
restaurace (pfipadné |. Asistent), poté svou ¢ast zvefejni manazZerovi a probéhne
osobni schuzka, na které manazer ziska zpétnou vazbu od vedouciho.
Komunikaéni dny jsou nedilnou soucasti procesu rozvoje manazer. Posledni
Casti jsou focusy, které vyplriuje vedouci restaurace (pfip. asistenti, supervizor).
Ve focusu jsou urcité kroky, které vedou ke splnéni cilu restaurace a mély by se
na sménach plnit. Jednotlivé kroky maji procentni podil na celkovém focusu.
Restaurace si stanovi, jakého vysledku ma byt pfi focusu dosazeno (vétSinou na
85 %). Vysledky jednotlivych focusu daji vedoucimu restaurace informace o tom,
jak si jednotlivi manaZzefi vedou na svych sménach. Tyto tfi ¢asti daji dohromady
pracovni hodnoceni manazer( neboli systém rozvoje manazeri. U manazeru se
predpoklada jejich rozvoj v novych oblastech, ziskani novych znalosti

a dovednosti.

Pracovni hodnoceni je provadéno se zamérem zpétné vazby, aby pracovnik
védél, jaké véci déla spravné, které by mohl délat Iépe a jak toho dosahnout.

Je nutné hodnotit vécny obsah, a nikoliv osobni vlastnosti daného pracovnika.

5.5 Franchisant u McDonald’s

Pro McDonald’s jsou licen¢ni partnefi nedilnou soucasti provozu restauraci, jiz

zhruba 90 % restauraci v celé Ceské republice je vlastnéno licenénimi partnery.
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LicenCni partner se zavazuje k dodrZovani standardl spole¢nosti McDonald’s a
podili se na budovani této zavedené a duvéryhodné znacky. McDonald’s zajistuje
provozni podporu, Skoleni a trénink na vysoké urovni. Zaroven vyuziti zavedeného
a kvalitniho dodavatelského fetézce a narodniho marketingu. Stat se licenénim
partnerem vyZaduje ochotu ucit se novym vécem, usili, ale také investice. Mimo
jiné diky licenci se snizuji rizika, ktera pfinasi vlastni podnikani. Licen¢ni smlouva
je uzaviena na dobu 20 let, proto musi byt vybér partnera velmi ddkladny.

Jak se stat licenénim partnerem spolec¢nosti McDonald’s?

Kandidat nejprve vyplni registracni list na internetovych stankach spolecnosti,
pokud ma kandidat pfedpoklady, pro to stat se licenénim partnerem, je pozvan na
osobni pohovor. Na pohovoru jsou mu pfedstaveny vSechny informace a fakta,
ktera musi znat a védét, pfed tim, nez se rozhodne se znackou spolupracovat.
Pokud se v§im souhlasi, tak je naplanovan dvou denni trénink na restauraci, kde
si kandidat vyzkouSi vSechna stanovisté, aby védél, o ¢em je prace ve spolecnosti
McDonald’s. Nasledné kandidat pfedlozi veSkeré potfebné dokumenty (vypis
z trestniho rejstiiku, vysledky zdravotni prohlidky, prokazani zdroju financovani).
Restaurace stoji kolem 12 az 25 miliont korun a pfi nakupu prvni restaurace je
potfeba 40 % uhradit z vlastnich prostfedkd financovani, na zbytek je mozné
vyuzit uvér od banky. Kandidat musi prokazat, Ze ma k dispozici financni
prostfedky nebo vlastni likvidni majetek v hodnoté 10 milion korun. Licenéni
partner si pronajima na 20 let zafizeni restaurace, nikoliv nemovitost, ta bude vzdy
patfit spoleCnosti McDonald’s. Pokud ma kandidat veskeré dokumenty v poradku,
jsou uskutecnovany pohovory s managementem spoleénosti. Poté se rozhoduje o
vybéru vhodného uchazece, tomu je nasledné pfedan tréninkovy plan na 12 az 14
meésict, kde se seznami s celym chodem restaurace, absolvuje vSechny
vzdélavaci programy a po uspéSném ukoncCeni tréninku je mu nabidnuta
restaurace. Za trénink a vzdélavani neplati zadné poplatky, ale dostava zakladni
mzdu, ktera odpovida mzdé pracovniki spolecnosti McDonald’s. Pfijmutim
nabidky se zapojuje do pfedani restaurace, se kterym mu pomaha business
konzultant, ktery je novému licenénimu partnerovi k dispozici. Neni vyjimkou, Ze
se novy licencni partner stéhuje, protoze v regionu, ve kterém momentalné Zije
neni v nabidce zadna restaurace. Zalezi jen na ném, zda nabidku pfijme a tim

zvySi své moznosti ziskani licence. Po ziskani licence se oCekava, Ze se partner
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bude zapojovat do kazdodenniho chodu restaurace a aktivné své restaurace fidit.
Nasledné odvadi mésicni poplatky spole€nosti McDonald’s, které jsou 10 — 18 %
z celkové trzby (zalezi na atraktivité lokality a trzniho potencialu restaurace), 5 %
servisni poplatek za uzivani znacky a 5 — 6 % na marketingové sluzby (oficialni
stranky McDonald’s CR, 2018).

Stat se licencnim partnerem spole¢nosti McDonald’s je lakava nabidka, protoze
znacka je stabilni, didvéryhodna a znama po celém svété. Dulezité je plnéni
standardll, ke kterym se franSizant zavazal a absolvovani veSkerych kontrol a
navstév s kladnym hodnocenim. Vysledky kontrol a spokojenosti zakazniku zalezi
pfedevSim na kvalit¢é managementu restaurace a nasledné na tréninku
zaméstnancl, za které nese odpovédnost vedouci restaurace, potazmo licencni
partner. Pokud licencni partner vykazuje dobré provozni, financni i kapitalové
vysledky stava se expandibilni a mize tak provozovat vice pobocek. Dulezitou
soucasti je oblast Lidé, protoze pokud management nevykazuje dobré vysledky,
franSizant nemuze ziskat dalSi pobocku. V pfipadé Spatnych vysledkl a

nedodrzovani podminek stanovenych ve smlouvé maze byt licence odebrana.

Dle spole¢nosti McDonald’s by mél byt franSizant dobry v komunikaci se
zakazniky, zaméstnanci, kolegy, ale i svedenim spoleCnosti. Dale rozumét
financim, byt orientovany na zakazniky a ochotny angaZovat se ve své dané
lokalité (viz Obr. 11).

JAKY BY MEL BYT FRANSIZANT McDONALD'S:

Komunikace se zakazniky bude
na dennim poFadku, empatie
viigi nim je velmi dilezita

Velmi dobfe
komunikaéné
zdatny

Ochotny
se angaZovat
v dané lokalité

Finanéné
gramotny
Zékladni znalosti

financovani podniku
se vam budou hodit

Budete se pohybovat
v podnikatelském
prostredi v regionu
a angazovat se v ramci
spolecenskych aktivit

Budete komunikovat
se zaméstnanci,
zakazniky, komunitou
fransizantd a vedenim
spolecnosti

Gdii viastnosti \
sev :llém budou hodit
pii Fizeni velkého |
tymu lidi

Obr. 11Fransizant spole¢nosti McDonald’s
Zdroj: oficialni stranky McDonald’s CR, 2018
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6 Empiricky vyzkum

V predchozi kapitole byl pfedstaven tréninkovy systém spole€nosti McDonald’s,
ktery je na vSech provozovnach vyuzivan stejné. Tréninkovy systém na
restauracich funguje, na nékterych bezchybné, na nékterych s problémy. Nékteré
problémy byly zahrnuty v kapitole tréninkovy systém, avS8ak problémy
v tréninkovém systému se tato prace zabyvat nebude. Jednotlivé pozice
v kariérnim fadu byly popsany a spolu s nimi i vzdélavaci programy. Soucasti této
prace je dotaznikové Setfeni mezi péti vybranymi licenénimi partnery. Licencni
partnefi byli vybrani na zakladé ochoty odpovédét na poloZené otazky, to ovlivnilo
vysledky dotaznikového Setreni, které byly velmi pozitivni. Pokud by meéli
odpovidat vSichni, bylo by nutné schvaleni od spole¢nosti McDonald’s a ani tak by
nebyla jistota, zda vSichni odpovi, protoze by zaleZelo na jejich svobodné volbé.
V pripadé, Ze by se dotaznikoveho Setfeni zu€astnili vSichni licenni partnefi, mélo
by to zajisté vliv na konceny vysledek dotaznikl. Téchto pét licenénich partnera
vlastni restaurace pres celou Ceskou republiku, tudiz nelze vyvozovat zavéry, kde
a vjaké &asti CR funguje tréninkovy systém. Otazky se tykaly dodrZovani
standardd spole€nosti  McDonald’s, moznosti kariérniho postupu, vyuziti

vzdélavani a hodnoceni vedoucich restauraci a supervizoru.

Na zacCatku prace byly poloZzeny vyzkumné otazky, odpovédi na né budou

zodpovézeny na konci této kapitoly.
Vyzkumné otazky:

1. Existuje propojeni mezi vzdélavanim a kariernim fadem ve spoleCnosti
McDonald’s?
2. Jakym zplUsobem hodnoti vybrani licenéni partnefi své vedouci restauraci

a supervizory?

3. Jsou vyuzivany nepovinné kurzy pro vybrané pracovniky?
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6.1 Dotaznikové Setreni a jeho vysledky

Dotaznikového Setfeni se zuCastnilo pét licennich partneru, ktefi byli ochotni na

otazky odpoveédét a pomoci mi tak se zpracovanim diplomové prace.

Prvni otazka se tykala pocCtu restauraci, které licen¢né provozuji. Z odpovédi vyslo
najevo, ze 80 % provozuje 1 — 3 restaurace, pouze jeden z dotazovanych

provozuje 4 — 6 restauraci.

Nasledujici otazky se tykaly obsazeni pozice supervizora, ktera je doporucena,
pokud licen¢ni partner provozuje vice jak tfi restaurace. Na tuto otazku
odpovédélo 80 % kladné&, pouze jeden zaporné. Otazka, zda ma kazda restaurace
vlastniho vedouciho byla zodpovézena kladnég, je to jedna z podminek, ktera musi
byt pfi kontrolnich reportech splnéna. Na veskeré otazky, zda je dodrzovano
standardd McDonald’s tykajicich se vedoucich a manazerskych pozic (jmenovani,

hodnoceni) bylo zodpovézeno taktéz kladné.

Z odpovédi bylo zjisténo, Ze hodnoceni vedouciho restaurace probiha dle
doporucenych metod spolecnosti McDonald’s. DalSim parametrem pro hodnoceni
prace vedouciho restaurace jsou predevsim hospodarsky vysledek restaurace,
provozni vysledky restaurace hodnocené konzultantem a také vysledky hodnoceni
restaurace samotnymi zakazniky. Zakaznici pfi navstévé obdrzi na uctence kdd,
ktery zadaji do aplikace ,Vas nazor‘ a mohou tak ohodnotit svou spokojenost

s navstévou konkrétni restaurace.

Hodnoceni supervizora se u licennich partnera liSi, protoze tato pozice nemusi
byt nutné obsazena a v restauracich vlastnénych pfimo spole¢nosti McDonald’s
tato pozice neni zastoupena vabec. Prvni dotazovany svého supervizora hodnoti
na zakladé provoznich znalosti, vyjednavacich schopnosti a pozitivniho vedeni.
Druhy dle vysledkll QSC, hospodaiského vysledku restauraci a vedeni lidi. DalSi
ma pozici supervizora obsazenou jen kratce, a proto spole¢né s nim pracuji na
fizeni jeho ¢asu, komunikaci s vedoucimi &i planovani ukolld. Posledni odpovédél
podle finanénich a provoznich vysledkld restauraci a plnéni business planu
spole¢nosti. Jedno maji odpovédi spolecného, vzdy zalezi na vysledcich

restaurace.
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Pfi hodnoceni managementu je vyuzivano doporu€enych standardu spolecnosti
McDonald’s. Na restauracich probihaji komunikaéni dny s managementem

a hodnoceni probiha jednou (40 %) nebo dvakrat (60 %) za rok.

Na otazku, podle ¢eho si vybiraji pracovnika na pozici vedouci restaurace
respondenti odpovédéli podle dovednosti (60 %), podle dovednosti a délky
spoluprace (20 %) a jiné (20 %). Jiné znamenalo podle dovednosti, které byvaji
odvislé od délky spoluprace, za kterou nacerpal dostatek zkuSenosti. Pracovnik se
do pozice vedouci restaurace dostane, pokud prokaze dostateCné dovednosti

a licenéni partner s nim ma zkusSenosti, které jsou zavislé na délce spoluprace.

Podle 80 % je pIné vyuzit osobni potencial pracovnikl ke kariérnimu rastu. VSichni
dotazovani umozniuji kariérni rdst pracovnikim i kdyZ maji vSechny manazerské
pozice obsazeny, je vhodné mit vytrénované nastupce, ktefi mohou daného
pracovnika nahradit, pokud odejde z jakykoliv davodu (vypovéd, matefska apod.).
Na otazku, zda nadfizeni pracuji na kariérnim rlstu svych podfizenych vsichni

odpoveédéli kladné.

Dalsi Cast byla vénovana vzdélavani a vyuziti kurzu, které zajiStuje spolecnost
McDonald’s. Absolvované kurzy dle dotazovanych maji vyznamny pfinos pro
provozovnu (viz Obr. 12), nejvice kurzy EMP a RLP, na druhém misté se umistil
kurz BLP a na poslednim kurz SMC. Ctyii licenéni partnefi vyuzivaji i jiné nez
povinné kurzy od McDonald’s, a to vyhradné kurzy nepovinné (doplrikové). Pouze
jeden uvedl, ze Zzadné dalSi kurzy nevyuziva. Jiného zprostfedkovatele

vzdélavacich program(, nez spole¢nost McDonald’s nevyuzivaji.

Maji kurzy absolvované Vasimi pracovniky vyznamny pfinos pro provozovnu?

® rozhodnéano spiéeano spiéene rozhodné ne

Obr. 12 Graf na pFfinos pro provozovnu

Zdroj: vlastni vyzkum, 2018.
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Doplrikové kurzy jako Naborovy workshop, Crew Trainer Course a McCafé Course
byly uvedeny, Zze maji vyznamny pfinos pro restauraci, a proto jsou vyuzivany
nejCastéji (viz. Obr 13). V nabidce programu Soft Skills previada vyuziti kurzu
Efektivni komunikace.

Pokud ano, o které nepovinné kurzy se jedna?

| I I I
0%
® Crew Trainer Course (CTC) ® McCafé Course (MCC)

Restaurant Solution Practices (RSP) ® Naborovy Workshop (NW)
® Supervisor Kernp (SVC)

Podil
S

ra

Obr. 13 Graf na vyuZiti nepovinnych kurzi

Zdroj: vlastni vyzkum, 2018.

Pokud pracovnik dosahne pozice vedouci restaurace, neprobiha uz u néj dalsi
vzdélavani a rozvoj (60 %), u nékterych licenénich partnert rozvoj a vzdélavani
probiha i po dosazeni pozice (40 %). U pozice supervizor vzdélavani a rozvoj jiz
dalSi neprobiha (80 %). Vedouci restaurace a supervizofi absolvuji nej¢astéji kurz
Supervisor Kemp nebo Naborovy workshop. VSichni dotazovani uvedli, ze motivuji
své zaméstnance ke vzdélavani a rozvoji, a to pfedevsim tim, Ze pracovnici ziskaji

nové znalosti (100 %), budou povyseni (80 %) nebo dostanou lepSsi plat (80 %).

Po dosaZzeni pozice RM a absolvovani vdech povinnych kurzl probiha daléf
vzdélavani a rozvoj?

® ANO @ NE

Obr. 14Graf na vzdélavani a rozvoj RM
Zdroj: vlastni vyzkum, 2018.
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Pomoci dotaznikového Setfeni bylo zjiSténo, Ze vybrani licencni partnefi dodrzuji
doporu€ené standardy spole¢nosti McDonald’s pfi jmenovani a hodnoceni
managementu. Pfi osloveni viech licenénich partnerd v Ceské republice by mohlo
byt zjisténo, Ze ne vSude jsou standardy dodrZovany. Zda dodrzZuji doporucené
standardy pro jmenovani a hodnoceni ovéruji konzultanti, ktefi uzce spolupracuji
s licencnim partnerem, supervizorem i vedoucim restaurace. Ro¢né probiha na
restauracich Tréninkova konzultace s pracovniky servisniho centra z oddéleni
trénink, kde je ovéreno, jak restaurace vzdélava a rozviji své zaméstnance. Dale
bylo zjisténo, jak licenéni partnefi hodnoti své vedouci restauraci a supervizory.
Licen¢ni partnefi vyuzivaji i nepovinnych kurzi od McDonald’s, protoze to vnimaji
jako pfinos pro svou restauraci. Jiného zprostfedkovatele vzdélavacich programi
nevyuzivaji. VeSkeré otazky dotazniku jsou k dispozici v pfiloze této diplomové

prace.

6.2 Odpovédi na vyzkumné otazky

1. Existuje propojeni mezi vzdélavanim a kariérnim fadem ve spoleCnosti
McDonald’s?

Ano, samozfejmé, propojeni mezi vzdélavanim a kariérnim fadem ve spole€nosti
McDonald’s existuje. Pracovnik se nedostane na vyS$Si pracovni pozici, pokud
nema dostateCné znalosti a dovednosti, které ziska jediné tim, Ze se bude
vzdélavat a rozvijet. U manazerskych pozic je povinnosti uspésné absolvovat
vzdélavaci program, nebot bez né&j nemulze tuto pozici vykonavat. S kazdym
dalSim posunem v kariérnim fadu musi zaméstnanec ziskat nové a nové znalosti.
Tyto znalosti ziska pomoci e-learningu, materialt, které byly k tomuto ucelu
zhotoveny a tréninkem od povéfenych osob. Ziskané znalosti jsou nasledné
ovéfeny na vzdélavacim kurzu a poté pfi kontrolnich navstévach konzultanta na

restauraci.

2. Jakym zplUsobem hodnoti vybrani licenéni partnefi své vedouci restauraci

a supervizory?

Licen¢ni partnefi své vedouci restauraci hodnoti dle doporu¢enych metod
stanovenych spole¢nosti McDonald’s. Zaroven od nich oCekavaji dobré vysledky
hospodareni restaurace, dobré provozni vysledky restaurace zalozené na

navstévach konzultanta a hygieny, a také kladné hodnoceni od zakaznika.
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U hodnoceni prace supervizora se pfistupy liSi, avSak vzdy opét zalezi na
provoznich vysledcich restaurace, na pfistupu a vedeni lidi, komunikaci

s vedoucimi restauraci a plnéni business planu spole¢nosti.

3. Jsou vyuzivany nepovinné kurzy pro vybrané pracovniky?

Dle dotaznikového Setfeni bylo zjiSténo, Ze vybrani licencni partnefi nepovinné
kurzy od spole¢nosti vyuzivaji. PfedevS§im naborovy workshop, protoze je ¢im dal
tézsi najit vhodné uchazece o praci a nasledné je na restauraci udrzet. Na dalSich
mistech se umistil crew trenérsky kurz a kurz McCafé, protoze tyto kurzy zlepsi
tréninkovy systém na restauraci a celkové pfistup zaméstnancu at uz
k zakaznikim ¢&i zaméstnancim. Bohuzel se méné vyuzivaji kurzy Soft Skills, ty
jsou uréeny pro vedouci restauraci, supervizory a pracovniky servisniho centra.
Tyto kurzy porada externi firma ve spolupraci s McDonald’s a kurzy se museji
zaplatit navic. Pokud licen¢ni partner vyuzije tohoto kurzu, vétSinou se rozhodne
o lekce Efektivni komunikace. V roce 2019 bude k dispozici nové téma Jak udrzet
zaméstnance. Myslim si, Ze ucasti na tomto kurzu by licen¢ni partnefi mohli ziskat

novy pohled na sou€asnou situaci a udrzet si tak své zaméstnance.
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Zaveér
Cilem prace bylo analyzovat propojeni systému vzdélavani a rozvoje ve
spoleénosti McDonald’s CR spol. sr. 0. s kariérnim fadem a navrhnout opatfeni

zaméfena na integraci obou uvedenych oblasti personalni prace v této organizaci.

Propojeni systému vzdélavani a rozvoje s kariérnim fadem bylo v této spole€nosti
analyzovano a toto propojeni zde existuje. Na kazdé pracovni pozici musi mit
zaméstnanec odpovidajici znalosti a dovednosti, pokud se chce v kariérnim fadu
posunout na vysSi pozici, musi absolvovat rlizné vzdélavaci programy a naucit se
novym vécem, znalostem a dovednostem. Pfi nesplnéni tohoto pozadavku
nemuze pokrocCit na vySSi pracovni pozici. V praci byl popsan tréninkovy systém
spoleénosti McDonald’s, ktery se pouziva v Ceské republice, ale obdobné
i vjinych statech. Historie tohoto systému saha k zalozeni prvni restaurace
McDonald’s v San Bernardinu v Kalifornii v USA, kde byly jednoduché a jasné
principy vyuzivany a jsou vyuzivany dodnes. Jen jednoduchymi pracovnimi
postupy je mozné rychle a kvalitné proskolit personal, ktery se rychle obménuje
(sezénni pracovnici pres léto, studenti, matky na rodiCovské dovolené apod.).
Tréninkovy systém je do detailu zpracovany a nové véci pfFichazeji spiSe
s moderni technologii nez se zménou v zakladech. SpoleCnost se zaméfuje
predevS§im na dostupnost tréninkovych materialu, které je mozné studovat
kdekoliv, kde je pfipojeni k internetu. Zaroven usnadnuje praci manazertim, ktefi

mohou vyuzivat portal i mimo pracovni dobu a z pohodli domova.

Soucasti diplomové prace bylo dotaznikové Setfeni mezi péti vybranymi licenénimi
partnery. Licencni partnefi byli vybrani na zakladé ochoty se dotaznikového
Setfeni zucCastnit, proto jsou nejspiSe vysledky tolik pozitivni, jelikoz je mozné, ze
ne v8ude se dodrzuji standardy vramci tréninkového systému. OvSem tyto
standardy jsou kontrolovany spole¢nosti McDonald’s pomoci kontrolnich navstév
konzultanti ¢i tréninkové konzultace. Standardy jsou doporuc¢ené a nejsou
stanoveny v licen¢ni smlouveé, jejich nedodrzeni vSak licen¢niho partnera ponékud
svazuje, protoze pokud nebude mit dostateCné kvalifikovany personal, nemuze
pocCitat s nabidkou dalSi provozovny. V dotaznikovém Setfeni bylo zjisténo,
ze vSech pét licencnich partner dodrzuje doporucené standardy spolecnosti
McDonald’s, pravidelné pofadaji komunikacni dny s managementem, vytvareji

managementu akéni plany a alespon jednou ro¢né probiha pracovni hodnoceni.
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U vedoucich pracovnikll probiha hodnoceni na zakladé doporucenych metod
spole¢nosti McDonald’s, ale také na provoznich a finanénich vysledcich
restaurace. Prilezitost maji také zakaznici, ktefi pomoci aplikace ,Vas nazor*
mohou informovat konkrétni restauraci, jak byli s navstévou spokojeni. | tento bod
se objevil jako jeden z moznych pro vysledné hodnoceni vedouciho restaurace.
U hodnoceni supervizora se informace liSi, protoZe tato pozice neni v kariérnim
fadu spolec¢nosti McDonald’s zastoupena a nejsou u ni Zadné doporucené
parametry pro hodnoceni. Supervizofi jsou hodnoceni na zakladé provoznich,
finan€nich i kapitalovych vysledkl( restauraci, také na pInéni Business planu
a jeho pfistupu k vedeni lidi. Odrazem vedeni licenéniho partnera jsou pravé
vedouci restauraci a supervizofi. V praci bylo dale zjistovano, zda licen¢ni partnefi
vyuzivaji nepovinné kurzy pro své zameéstnance. Dle dotaznikového Setfeni bylo
zZjisténo, ze nepovinné kurzy jsou vyuzivany, a to predevsim kurzy Crew trenér,
McCafé a Naborovy workshop. U kurztu Soft Skills je nejCastéji vyuzivano lekce
Efektivni komunikace. Tyto kurzy vSak nejsou na tolik zadané, napf. na rok 2019
je klekcim pfihlaSen management pouze od dvou licenénich partneri. Pfitom
uCast na vzdélavacich programech pfinasi novy pohled na situaci, motivaci,

a predevsim prohloubeni znalosti v dané oblasti.

Navrhnuta opatfeni pro integraci vzdélavani a rozvoje s kariérnim fadem jsou
predevsim vyuzivani vzdélavacich programu (kurza), které spole¢nost McDonald’s
pofada a jejich obsazenost je limitovana. Pokud je zaméstnanec na vzdélavaci
program poslan, mél by nasledné po navratu informovat své kolegy o tom,
co nového se naucil a s ¢im se seznamil. Pro motivaci pracovnikl ucit se novym
vécem by mélo byt nabidnuto absolvovani vybraného kurzu a nasledné finanéni
odména (napf. vy$$i mzda na hodinu) a také zamezeni stereotypu, ktery muze po
urcité dobé nastat. Tomu je snadné predejit pomoci rotace pracovnikl a diky tomu
tento stereotyp odstranit, pokud vSak pracovnik pracuje u spole¢nosti mnoho let
je mozné, zZe je pro néj stereotyp i rotace, proto by mu mél byt umoznén dalsi
rozvoj. Problémem na restauracich byva trénink novych zaméstnancu, ktefi se
nauci jedno stanovisté a na jiném uz se netrénuji. Pro manazera je tato situace
pohodInégjsi, protoZze nemusi k zaméstnanci nikoho dalSiho pfidélovat, aby ho nové
véci naucil, ale problém nastane az v nasledujicim obdobi, jelikoz zaméstnanec

nebude mit dostatecné podklady pro pracovni hodnoceni a nemuize se tak
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pfesunout z uvodniho tréninku na vySkoleného zaméstnance (crew). Témto
situacim by se mélo na restauracich zabranit, a to pfedevsim ze strany manazerd,
ale také od vedouciho restaurace. Kazda restaurace je vSak original, a tak maze
na kazdé restauraci dochazet k jinym problémum. Spole¢nost McDonald’s ma
zaklady v lidské praci, a bez ni by tento systém vibec nefungoval, proto by si méli,
at’ uz licen¢ni partnefi nebo manazefi, vazit svych zaméstnancu a vytvaret jim

dobré pracovni podminky.

Druhé doporu€eni je zaméfené na pracovni hodnoceni, protoze manaZefi
provadéji sebehodnoceni a nasledné je hodnoti pouze jejich vedouci. Proto bych
navrhovala vyuziti 360° zpétné vazby, ktera by mohla pomoci vedoucimu
restaurace vidét dané situace zjiného pohledu a umoznila tak vyjadfeni
zaméstnancl ke svym nadfizenym, pfedevSim k manazerim. Jedinou pfilezitost
vyjadfit se k nadfizenym maji pracovnici jednou za rok pfi anonymni ankete,
kterou provadi tfeti strana a vysledky se dozvi pouze licen¢ni partner s vedoucim.
Tato anketa mi vSak pfipada velmi zkreslena a neosobni. Zvolenim 360° zpétné
vazby by bylo ziskano vice informaci o daném manazerovi, a to by mohlo zlepSit

pracovni vykony a mezilidskeé vztahy.

Spole¢nost McDonald’s funguje na velmi propracovaném systému vzdélavani,
rozvoje, kariéry i pracovnim hodnoceni, které jsou obdobné na celém svété.
Zaroven jsou tyto oblasti personalni cCinnosti navzajem propojené a nelze
z procesu zadnou vyloucit. Kolébkou vSeho je Amerika, ktera zajiStuje nove
podklady a informace do vSech ostatnich zemi a ty museji novinky implementovat
do svych provozoven. Pfi nastupu do provozovny by mél byt proces vzdy stejny,
kazdy ma stejnou pfilezitost a zalezi jen na jeho vykonech a nasazenim. Kolik lidi

si muUze fict, Ze se stali manazerem v osmnacti letech?

78



Seznam literatury

ARMSTRONG, Michael. Armstrong's handbook of human resource management
practice. 14th Edition. New York: Kogan Page Limited, 2017. ISBN 978-07-494-
7412-6.

ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizeni lidskych zdroji: moderni
pojeti a postupy: 13. vydani. Praha: Grada Publishing, 2015. ISBN 978-80-247-
5258-7.

ARMSTRONG, Michael. Personalni management. Praha: Grada, 1999. ISBN 80-
716-9614-5.

ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10.
vydani. Praha: Grada, 2007. ISBN 978-80-247-1407-3.

ARNOLD, John. Psychologie prace: pro manazZery a personalisty. Brno: Computer
Press, c2007. ISBN 978-80-251-1518-3.

BARTONKOVA, Hana. Firemni vzdélavéni. Praha: Grada, 2010. Vedeni lidi v
praxi. ISBN 978-80-247-2914-5.

Cesky institut pro franchising [online]. 2016. [cit. 20. 3. 2018]. Dostupny z URL:
<http://www.ifranchising.cz/o-nas.php>.

Franchising.cz [online]. 2017. [cit. 20. 3. 2018]. Dostupny z URL:
<http://franchising.cz/katalog/vsechny/>.

Franchising v CR [online]. 2016. [cit. 20. 3. 2018]. Dostupny z URL:
<http://www.czech-franchise.cz/franchising-v-cr>.

GARRISON, D. Randy. E-Learning in the 21st Century: A Framework for
Research and Practice. Taylor & Francis, 2011. ISBN 978-11-368-7991-3.

HRONIK, Frantiek. Hodnoceni pracovnikt. Praha: Grada, 2006. Vedeni lidi v
praxi. ISBN 80-247-1458-2.

HRONIK, Frantisek. Rozvoj a vzdélavéni pracovnikii. Praha: Grada, 2007. Vedeni
lidi v praxi. ISBN 978-80-247-1457-8.

Interni materialy McDonald’s CR s r. 0., 2018.

KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdroji: zéklady moderni personalistiky. 3. vyd.,
(pfeprac.). Praha: Management Press, 2001. ISBN 80-7261-033-3.

MACHKOVA, Hana. Mezinarodni marketing: [strategické trendy a pfiklady z
praxe]. 4. vyd. Praha: Grada, 2015. Expert (Grada). ISBN 978-80-247-5366-9.

79


http://franchising.cz/katalog/vsechny/

McDonald’s CR: Historie McDonald’s [online]. 2018. [cit. 6. 4. 2018]. Dostupny z
URL: <https://www.mcdonalds.cz/poznej/o-mcdonalds/historie-mcdonalds/>.

McDonald’s CR: Nase hodnoty [online]. 2018. [cit. 10. 4. 2018]. Dostupny z URL:
<https://www.mcdonalds.cz/poznej/o-mcdonalds/nase-hodnoty/>.

McDonald’s CR: Nasi lidé [online]. 2018. [cit. 24. 11. 2018]. Dostupny z URL:
<https://www.mcdonalds.cz/pridej-se/nasi-lide/>.

McDonald’s CR: Pilezitosti pro frangizanty [online]. 2017. [cit. 12. 12. 2018].
Dostupny z URL: <https://www.mcdonalds.cz/pridej-se/prilezitosti-pro-
fransizanty/>.

McDonald’s: History [online]. 2017. [cit. 6. 4. 2018]. Dostupny z URL:
<http://corporate.mcdonalds.com/content/corpmcd/about-us/history.html>.

Ourlounge: Historie McD v CR [online]. 2018. [cit. 6. 4. 2018]. Dostupny z URL:
<https://www.ourlounge.cz/group/ourlounge-cz/x-a-je-to-tady-historie-mcd-v-cr>.

Ourlounge: Kariéra u McDonald’s [online]. 2018. [cit. 20. 11. 2018]. Dostupny z
URL: <https://www.ourlounge.cz/group/ourlounge-cz/x-kariera-u-mcdonald-s>.

Ourlounge: Tréninkové materialy [online]. 2018. [cit. 20. 11. 2018]. Dostupny z
URL: <https://www.ourlounge.cz/group/ourlounge-cz/x-treninkove-materialy>.

Ourlounge: Vitej v McDonald’s [online]. 2018. [cit. 20. 11. 2018]. Dostupny z URL.:
<https://www.ourlounge.cz/group/ourlounge-cz/x-vitej-v-mcdonalds>.

PALAN, Zdené&k. Lidské zdroje: vykladovy slovnik. Praha: Academia, 2002. ISBN
80-200-0950-7.

Priru¢ka Crew Trenéra, McDonald’s CR, SR s r. 0., 2016.

Ronald McDonald’s House Charity: Our Impact [online]. 2017. [cit. 10. 4. 2018].
Dostupny z URL: <https://www.rmhc.org/our-impact>.

REZNICKOVA, Martina. Franchising: podnikéni pod cizim jménem. 3. vyd. V
Praze: C.H. Beck, 2009. Beckova edice pravo a hospodafstvi. ISBN 978-80-740-
0174-1.

SVATOS, Vladimir a Petr LEBEDA. Outdoor trénink pro manazery a firemni tymy.
Praha: Grada, 2005. ISBN 978-80-247-0318-3.

TAUSL PROCHAZKOVA, Petra a Eva JELINKOVA. Podnikové ekonomika —
klicové oblasti. Praha: Grada, 2018. ISBN 978-80-271-0944-9.

The Statistic Portal [online]. 2018. [cit. 6. 4. 2018]. Dostupny z URL:
<https://www.statista.com/statistics/219454/mcdonalds-restaurants-worldwide/>.

80



URBAN, Jan. Motivace a odmériovani pracovnik(: co musite védét, abyste ze
svych spolupracovnik( dostali to nejlepsi. Praha: Grada, 2017. Manazer. ISBN
978-80-271-0227-3.

VODAK, Jozef a Alzbeta KUCHARCIKOVA. Efektivni vzdélavani zaméstnancd. 2.,
aktualiz. a roz$. vyd. Praha: Grada, 2011. Management (Grada). ISBN 978-80-
247-3651-8.

WAGNEROVA, Irena. Hodnoceni a fizeni vykonnosti. Praha: Grada, 2008. Vedeni
lidi v praxi. ISBN 978-80-247-2361-7.

81



Seznam obrazkl a tabulek

Seznam obrazku

Obr.
Obr.
Obr.
Obr.
Obr.
Obr.
Obr.
Obr.
Obr.
Obr.
Obr.
Obr.
Obr.

Obr.

N

10

11

12

13

14

KOoIbUV CYKIUS UCENT ...uveiiiiccceeeee e 13
Model 360° ZPENE VAZDY .........uuuuiiiiiiiiiiiiiiiiii 28
Maslowova pyramida potfeb ..........ccoovviiiiiiiiiiii 30
Restaurace Dicka a Maca McDonaldovych, San Bernardino............... 37
Restaurace McDonald’s Des Plaines, Illinois, USA.........ccoocovvvvevienneen. 38
Ronald McDonald House Charities, 10g0 ..............uuuviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiinnnne 39
Denni nabidka McDonald’s v roce 1992 ..............uuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiinne 40
Restaurace NOVE gENEracCe.........cooovvviiiiiiiiiiiiie e 41
Doporuceny plan tvodniho tréninku ..........ccccooevviiiiiiiiii e, 53
Organizacni struktura na restauraci............ccccoeeeii 61
Franchisant spole€nosti McDonald’s...........ccoovvviiiiiniiiiciiieece e 69
Graf na pFin0S Pro ProVOZOVNU ........ccccevvvuuiiiieeeeeeeeeeiiiee e e e e 72
Graf na vyuziti nepovinnych KUrzli ............cccooeieeiiiiiiiiiiie e, 73
Graf na vzdélavani arozvoj RM...........oooiiiiiii e, 73

Seznam tabulek

Tab. 1

Oblasti pro pribézné sledovani pracovnich vysledkd ......................... 26

82



Seznam priloh

Priloha ¢. 1 Dotaznik

83



Priloha €. 1 Dotaznik
1. Kolik v sou¢asné dobé provozujete poboek McDonald’s?

e 1-3
e 4-6
e 7-8
e 8avice

2. Mate ve VasSem regionu obsazenou pozici Supervizora? ANO/NE
3. Ma kazda restaurace vlastniho vedouciho? ANO/NE

4. Spliuji manazefi pozadavky stanovené spole¢nosti McDonald’s na danou
pozici? ANO/NE

5. Probiha jmenovani do pozice manazera podle doporu¢enych metod spoleénosti
McDonald’s? ANO/NE

6. Podle jakych pozadavku vybirate pracovnika na pozici RM a supervizora?

e pouze podle dovednosti
e podle dovednosti a délky spoluprace
e jiné
7. Podle Vaseho nazoru je pIné vyuzit osobni potencial pracovnikl k jejich

kariérnimu rastu? ANO/NE

8. Umoznujete kariérni rlist manazer( i v pfipadé, Ze pozice, které by mohl
manazer dosahnout je v danou chvili obsazena v celém Vasem regionu
(2. Ass., 1. Ass., RM)? ANO/NE

9. Pracuji nadfizeni na kariérnim rastu svych podfizenych? ANO/NE

10. Vyuzivate i jiné formy vzdélavani a rozvoje Vasich zaméstnancu nez povinné
kurzy od McDonald’s? ANO/NE
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11. Pokud ano, jaké?

e nepovinné kurzy od McDonald’s
e vzdélavaci kurzy od jiného zprostfedkovatele
e 0boji

12. Maji kurzy absolvované Vasimi pracovniky vyznamny pfinos pro provozovnu?

e rozhodné ano
e spiSe ano

e spiSe ne

e rozhodné ne

13. Pokud ano, o které povinné kurzy se jedna?
14. Pokud ano, o které nepovinné kurzy se jedna?
15. Pokud ano, o které kurzy Soft Skills se jedna?

16. Po dosazeni pozice RM a absolvovani viech povinnych kurzt probiha dalsi

vzdélavani a rozvoj? ANO/NE
17. Jaky kurz naposledy absolvovali vedouci restauraci?

18. Po dosazeni pozice Supervizor a absolvovani vSech povinnych kurzd probiha

dal$i vzdélavani a rozvoj? ANO/NE
19. Jaky kurz naposledy absolvovali supervizofi?

20. Motivujete své zaméstnance ke vzdélavani a rozvo;ji? ANO/NE
21. Pokud ano, jakym zpusobem?

e povysSeni
e nové znalosti
e finanéni odména

e jinak
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22. Podle jakych parametrt hodnotite praci supervizora?
23. Probiha hodnoceni RM podle doporuc¢enych parametrii McDonald’s?
ANO/NE
24. Jakeé dalSi parametry pouzivate pro hodnoceni prace RM?
e hospodarsky vysledek restaurace
e provozni vysledky restaurace hodnocené Business Consultantem
e hodnoceni restaurace zakazniky (aplikace Vas nazor)
o jiné

25. Probiha hodnoceni managementu podle doporuenych parametrd
McDonald’s? ANO/NE

26. Probihaji na Vasich restauracich komunikacni dny s managementem?
ANO/NE

27. Kolikrat za rok probiha hodnoceni manazera?

28. Které funkce vyuzivate v programu mymcd.cz k hodnoceni managementu?

e komunikacni dny

e pracovni hodnoceni
o focusy

e akeni plany

e jiné
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