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Uvod

Téma této bakalarské prace jsem si zvolila, protoze pracuji ve spole¢nosti McDonald’s
na pozici Shift Manager — vedouci smény. Zacinala jsem u spole¢nosti jako fadovy
zaméstnanec a poznala jsem, jak spoleCnost trénuje a Skoli své zaméstnance, jaky maji
kariérni rist a mohu sledovat jejich rozvoj na pracovisti. Zacinala jsem s pozici tréninkového
manazera, kde jsem méla na starost trénink novych i stavajicich zaméstnancti a bylo mym
ukolem, aby zaméstnanci na svych pracovistich pracovali dle standardi firmy a v rdmci jejich
moznosti. Poté jsem vedla McCafé jako samostatny usek a nyni mam na starost planovani

smeén.

V piedlozené bakaldiské praci ukazu na ndzorném piikladu spolecnosti McDonald’s
ukézat, jak je neustaly rozvoj a vzdélavani manaZerii a pracovnikl dilezitou soucasti podniku,
bez niz by podnik fungovat nemohl. V spole¢nosti je kladen velky diraz na dodrZovani
standardu restaurace, kterym docilime praveé vzdélavanim a rozvojem vsech pracovnikt. Tyto
procesy jsou neptetrzité a nikdy nekonc¢i, zaméstnanci 1 manaZetfi se maji neustale co ucit a

rozvijet svou osobnost.

V teoretické ¢asti se budu vénovat vzdélavani a rozvoji obecné. Uvedu zékladni pojmy
a definice pro vzdélavani a rozvoj zvlast. U vzdélavani se budu vénovat jeho cilim, rozdéleni
a vyhodnocovani. Zahrnu i pojem motivace a zpétnd vazba, protoZe jsou nedilnou soucasti
tohoto tématu. Rozvoj je rozdélen na rozvoj zaméstnancii a manazerd, je zde uvedeno

planovani osobniho rozvoje a jeho procesy.

V praktické Casti se budu vénovat spole¢nosti McDonalds. Zjistim aktualni stav
rozvoje a vzdélavani zaméstnancl a manazerii, srovnam tento stav s teoretickou ¢asti prace a
zjistim, jestli spolecnost jedna dle své firemni politiky a vzdélavani a rozvoj dodrzuje.
Provedu dotaznikové Setieni, které poté vyhodnotim, srovnadm s teoretickymi poznatky a
navrhnu doporuceni a napravna opatieni pro efektivnéjsi aplikaci vzdélavani a rozvoje ve

spolecnosti.



1. Zakladni pojmy

Zakladnimi pojmy této bakalaiské prace jsou rozvoj a vzdelavani, které je doprovazeno

pojmem uceni. Na uvod je uveden rozdil mezi jednotlivymi pojmy.

Uceni

Hronik (2007, s. 30-31) uceni definuje jako rozvoj, ktery vede k pietrvavajici a
efektivni zméné v duSevni Cinnosti a konani. Uceni tedy zahrnuje nejeden védéni, ale 1
konani.

Dle Benese (2014, s. 17) je uceni celozivotnim procesem, které¢ si mé jedinec
zajiStovat sdm a vzdélavani mu pfi tom napoméha. Rozdil mezi u€enim a vzdélavanim je, ze

jedinec se muze a musi cely zivot ucit, ale vzdélavat se cely Zivot nemuze.

Rozvoj

Hronik rozvoj popisuje jako dosazeni zadouci zmény pomoci uéeni (se). Rozvoj
obsahuje zamér, ktery je podstatnou Casti ohranicenych (diskrétnich) a neohrani¢enych
(difuznich) rozvojovych programu. (2007, s. 30-31)

Podle Dvotdkové (2007, s. 287) rozvojem zaméstnancli rozumime rozSifovani
kvalifikace, ktera nam spolu s vzdélavanim odstrafiuje rozdily mezi pozadovanou a stavajici
kvalifikaci. Rozvoje docilime pomoci ziskavani novych dovednosti, znalosti a schopnosti.
Rozvoj se soustfedi jak na pracovni, tak osobni stranku zaméstnance a nemusi pfimo souviset

s aktudlné vykondvanou praci zaméstnance.

Vzdélavani

Hronik (2007, s. 30-31) uvadi vzdélavani jako jeden ze zplisobii uceni (se),
organizovany a institucionalizovany zpusob uceni. Vzdélavaci aktivity jsou ohranicené
(diskrétni) — maji sviy zacatek a konec. Pti koncipovani vzdélani ve firmé postupujeme
systematicky.

Benes (2014, s. 15) vzdélavani popisuje jako proces zprostfedkovani znalosti,
dovednosti a rozvoj schopnosti. Je to tedy otazka spravné vyuky a cilevédomy proces, ktery
realizujeme pomoci cili a idei. Je to proces planovany, ktery je obsahovée, vécné i Casove

strukturovany a je povétSinou vedeny profesiondly.



Seznamili jsme se zdkladnimi pojmy této prace a zjistili jsme, jaky je mezi nimi rozdil.
Zde je pro prehlednost uveden obrazek (Hronik, 2007, s. 31), na némz mtizeme vidét, jak na

sebe jednotlivé procesy navazuji a jaky maji mezi sebou vztah.

-
Jceni (se) \

Rozvoj

Vzdélavani

L J

Obrazek 1 Vztah uceni, rozvoje a vzdélani
Pramen: Zpracovano podle Hronik (2007, str. 31)




2. Vzdélavani

Armstrong (2007, s. 434) o vzdélavani piSe, Ze je to proces, béhem kterého vzdélavana
osoba ziskava a rozviji nové znalosti, dovednosti, schopnosti a postoje. Vzdélavanim a
rozvojem vlastné rozumime nepfetrzity proces, ktery jednak zvysuje existujici schopnosti, ale
zaroven nam rozviji dovednosti, znalosti a postoje dosavadni a pfipravuje je na budouci tkoly,

Podle Plaminka (2014, s. 11) o uspéchu vzdé¢lavani rozhoduji tfi zakladni faktory:
obsah, zplsob a lidé. Prvni dva faktory obsah a zplsob musi fungovat spole¢né. Jakmile
vypadne jeden faktor, vysledek nebude efektivni. Ttetim faktorem jsou lidé, ktefi se
vzdelavaji.

Podle Kucharc¢ikové a Vodaka (2011, s. 76) lze proces vzdélavani chapat jako spojeni
atributll kdo (subjekt vzdé€lavéni), jak (forma vzdélavéani), co (obsah vzdélavani), proc

(motivace ke vzdélani a kdy (Casovy prostor pro vzdélavani).

Pro vzdélavani je potieba, aby probihalo nepfetrzité a rozvijelo dovednosti, které jsou

rozvijet potieba. DileZitym prvkem pro efektivni vzdélavani je lidsky faktor a obsah sdé€leni.

2.1Cil

Podle Armstronga (2007, s. 434) je cilem programu vzdélavani v organizaci zabezpecit
kvalifikované, vzdélané a schopné zaméstnance, ktefi jsou potieba k uspokojeni potieba
organizace. Aby se tohoto cile mohlo dosahnout, je nutné zabezpecit, aby byli lidé pfipraveni
se vzdélavat a méli ochotu k novému vzdélani. Zaméstnanci musi znat a chapat podstatu
vzdelavani. M¢Eli by byt schopni pievzit odpovédnost za své vzdélavani tim, Ze budou plné
vyuzivat zdroje vzdélavani a budou ochotni pfijmout pomoc a vedeni ze strany svych
liniovych manazeru.

Vzdélavani bude s nejvetsi pravdépodobnosti ucinngjsi, jestlize vzdélavajici se
zameéstnanec bude mit cil svého vzdélavani. Tyto cile by méli byt pfijatelné a dosazitelné a
méli by umoznit dané osobé posuzovat pokroky ve svém vzdelavani. Své cile by si méli
stanovovat sami a méli by k tomu byt vedeni a mélo by se jim pifi tom dostavat potiebné

pomoci. Vysledky vzdélani museji byt jasné. (Armstrong, 2007, s. 463)



Takto nam cile vzdélavani popisoval Armstrong, podle Vodaka a Kuchar¢ikové (2011,
s. 82) je hlavnim cilem pfipravit zaméstnance dané¢ho podniku tak, aby se zvysila jejich
vykonnost a efektivnost v dosahovani pozadovanych cili. Timto se zvysi
konkurenceschopnost, prosperita podniku a mira naplnéni cile podnikové strategie. AvSak
cilem podnikového vzdélavani je také vytvoreni podminek pro seberealizaci zaméstnanct.

Armstrong a Vodak s Kucharcikovou nam davaji teoreticky ndhled na cile vzdélavani.
Medlikova (2013, s. 41-42) dava piiklady jednotlivych aktivit a moZnosti, co se naucit. Prvni
muze mit informac¢ni funkci v podobé prednasek nebo prezentaci. DalSim cilem je naucit se
nové véci — napf. seminaf a workshopy. Dalsimi cili mohou byt: vyfesit, zazit, pobavit,

motivovat, presvédcit, ukdzat, nasmérovat a zmenit.

Vzdélavani bude G¢inngjsi, pokud zndme cil a podstatu vzdélavani. Hlavnim cilem
vzdélavani je tedy zvysit efektivitu zaméstnance v daném podniku, zaméstnanec musi byt

motivovan a mit chut’ vzdélavat se.

2.2 Motivace

Aby v podniku mohlo probihat efektivni vzdélavani, musime mit motivované
zamé&stnance. Pouze motivovany zaméstnanec ma zajem se vzdélavat a ucit novym vécem.
Zaméstnanec musi mit stanovy cil svého vzdélavani a musi védét, z jakého divodi se

vzdélava a ze se vzdelava i ke své vlastni spokojenosti.

Armstrong ve své publikaci uvadi, Ze aby se mohli lidé ucit a vzdélavat se, museji byt
motivovani. Méli by si byt védomi toho, Ze je potieba jejich Groven znalosti, dovednosti a
schopnosti rozvinout a zlepsit, aby byli schopni vykonavat jejich praci pro svou spokojenost,
ale i pro spokojenost ostatnich. (Armstrong, 2007, s. 462)

Dle Daighlera lidé nepodavaji vykony bezdtivodné. Hluboko v nés je zakotvena
potifeba byt uziteCny. Podle osobnich hodnot a schopnosti ziskdva tato potifeba konkrétni
obsah. Mame cil a motiv pro nase konani. (Daighler, 2008, s. 63)

Podle Vodaka a Kucharc¢ikové je velmi vyznamnych prvkem vzdélavani motivace
zaméstnanc k uCeni a zvySovani vlastniho potencionalu. Muzeme tedy cyklus motivace

znazornit na tomto jednoduchém obrazku. Jestlize pracovnik zna dopad svého vzdélani, svij



zavazek k nému a véii ptinosu vzdélavani, poté bude motivovan ke vzdélani. (Kuchar¢ikova;

Vodak, 2011, s. 101)

Presvédceni o prinosech

Poznani dopadi

Favazek k uceni

Obrazek 2 Cyklus motivace
Pramen: Zpracovano podle Vodak, Kucharcikova (2011, str. 101)

2.3 Rozdéleni vzdélavani

Vzdélavani mizeme rozdélit na rizné Grovné, které vyzaduji rizné metody a razny
Cas. Na té nejjednodussi urovni, jsou potfeba piimé fyzické reakce — ucCeni se zpaméti a
vytvofeni zdkladnich podminénych reflex. Ve vyS$§i Grovni je zahrnuto pfizpisobeni
stavajicich znalosti a dovednosti novym ukolim a novému prostiedi. Na dal§i Grovni se
vzdélani stane komplexnim a slozitym procesem, kdy se v urcitém okruhu postupti nebo

¢innosti identifikuje jejich podstata. Musi se propojit fada tkoli a je potifeba rozvijeni

vvvvvv

vvvvvvvvvvvv

Nejjednodussi pojeti rozdeleni vzdélavani se rozd€luje na vzdélani neformélni a formalni.

Neformalni vzdélavani

Je uCenim se ze zkuSenosti, které vétSinou neprobihd ve formdlnich vzdé€lavacich
programech. 70 % véci, které lidé znaji a védi o své praci, se mohou naucit neformalné, a to
pomoci procest, které nejsou zprostredkovany a podporovany organizaci. (Armstrong, 2007,
464)

Armstrong (2007, s. 465) popisuje vyhody a nevyhody neformalniho vzdélavani.

Vyhodou neformalniho vzdélavani je usili vénované uceni odpovidd bezprostiednimu
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prostfedi a je na n¢ zamétené. Dalsi vyhodou je, ze znalosti véci Ize dosahnout spiSe postupné
a vzdelavajici se osoby urcuji to, jakym zptisobem ziskaji znalosti, které potiebuji a mohou
snadno pienést do praxe, co se naucily. Nevyhodami mize byt, ze ncktefi lidé neformalni
vzdélavani vyuziji a jini ne. MiZe byt neplanované a nesoustavné, cozZ znamend, Ze nemusi
nutné¢ uspokojovat potieby vzdélavani kazdého jedince nebo kazdé organizace a jedinec si
muze vybrat i Spatné zvyky.

Pojmem neformalni vzdélavani rozumime organizované vzdélavaci aktivity, které
probihaji mimo zavedeny systém a jsou dobrovolné. Je kladen diiraz na individualni i
skupinové vzdélavani a je charakterizovan vlastni motivaci a aktivni Ucasti jedince. Je
piistupné viem, nehledé na praxi &i socialni postaveni. (Havlickova, Zarska, 2012, s. 6-7)

Havlickova (2015, s. 17) podle Usneseni vlad popisuje, Ze neformalni uceni je
zaméteno na ziskani védomosti, kompetenci a dovednosti, které jedinci zlepSuji socidlni i
pracovni moznosti. Je poskytovano u zaméstnavateld, soukromych ustavii i neziskovych
instituci a ve skolskych budovach.

Armstrong (2007, s. 465) podle Sterna a Sommerlada popisuje ve své knize tfi formy
neformalni vzdélavani na pracovisti, které jsou semindr/workshop (misto, kde k uceni
dochazi, vzd€lavani a prace jsou prostorové oddé€leny), pracovisté (prosttedi, kde ke
vzdélavani dochdzi a stava se prostiedim pro vzdélavani, je planované a zamérné, zamérené
na odborné znalosti zamé&stnance) a kdy je uceni a prace propojeno (Cisté¢ neformalni
vzdélavani, vzdélani je soucasti kazdodenni prace a miizeme jej chépat jako soustavné a nikdy

nekoncici ucent).

Formalni vzdélani

Toto vzdélavani je planované a systematické a pouzivad programy, které jsou
strukturované a skladaji se zinstruktdZe a praktického vyzkouSeni si naucné latky.
(Armstrong, 2007, s. 465)

Tyto programy jsou sice uZitecné, ale ne v dostate¢né mife. Dovednosti, které jsou
Vv oblasti fizeni pracovniho vykonu, je nejlepsi rozvijet kou€ovanim a mentorovanim a mohou
byt doplnény programy pomoci pocitacli — e-learning. Nejlepsi je jako kouce a mentory
vyuzivat liniové manazery. (Armstrong, 2011, s. 305)

Walker (2003, s. 94) uvadi, Ze formalni vzdélavani je prostfedkem pro pfedani znalosti
a informaci pomoci Skoleni a nacvikem dovednosti. Pozitivem formalniho vzdélavani je
konzistentnost, uzitecnost, informativnost, okamzitost, kompatibilnost a pohodlnost. Negativy

jsou jednosmérnost, jednotvarnost, individualismu, intelektualnost a uniformita.



Armstrong do piehledné tabulky zaznamenal rozdil mezi formélnim a neformélnim

vzdélavanim.
Neformalni Formalni
Vysoce odpovidajici individualnim potfebam ZavaZne pro nékoho, ne tak zavaZné pro jiné
Vzdélavajici se osoby se uti podle potfeby VEechny vzdélavajici se osoby se udi totéz

Mize jit o malou mezeru mezi soutasnymi a cilovymi| MizZe jit o znaZnou mezeru mezi soutasnymi a

znalostmi cilowvymi znalostmi
Vzdélavajici se osoby rozhoduji o tom, jak bude 0 tom, jak bude vzdélavani probihat, rozhoduje
vzdélavani probihat vzdélavatel

Bezprostiedni uplatnitelnost {vzdélavani typu pravé | Doba uplatnitelnosti rizna, ¢asto vzdalena
vias" - just-in-time”)

Snadno pfenositelné vzdélavani Mohou nastat problémy pfi uplatiovani nauenych
poznatkl a dovednosti na pracovisti

Odehrava se pfi praci Casto se odehrava mimo pracovisté

Obrazek 3 Charakteristiky formalniho a neformalniho vzdélavani
Pramen: Zpracovano podle Armstrong (2007, str. 466)

Vzdélavani muZzeme rozdélovat mnoha zpisoby, dal$i rozdéleni je od Armstronga
(2007, s. 434), kdy vzdélavani d€li na instrumentalni vzdélavani (jak 1épe vykonavat praci
poté, co bylo dosazeno zdkladni urovné vykonu, usnadiiuje je vzdélani pii vykonu prace),
poznadvaci neboli kognitivni (vysledky jsou zalozeny na zlepSeni znalosti a pochopeni véci),
citové neboli emocni (vysledky jsou zalozeny na zlepSeni znalosti a pochopeni véci) a
sebereflektujici (formovani novych vzorcl nazirani, mysleni a chovéni, a v disledku toho
vytvareni novych znalosti).

Dalsi moznosti jak rozdélit vzdélavani je ,,za chodu* a ,,mimo chod*. Toto rozdéleni je

zalozeno na tom, kde vzdélavani probiha (viz. Obrazek ¢. 4).

Oblast vzdélavani ‘ Casovﬁ souvislost
Za chodu (on-the-job) | Mimo chod (off-the-job)
Funkéni vzdélavani Rotace, on-the-job training kPFedna'ékjr |
Doplriikové funkéni | Rotace, prace na f)r'()j?ktuii ] Kurz projektového fizeni ]

Manazerské vzdélavani | Individualni koucink, mentorink | Leadership

Jazykové vzdélavani Staz na zahranicni pobocce Firemni kurz

IT Skoleni | Vytvareni prezentaci v PP Skoleni ve vytvareni pre;aacii
Ucelové vzdélavani | Stinovani ‘ Time management, outdoor training
Skoleni ze zakona 1 Instruktaz | Skoleni bezpe¢nosti prace

Obrazek 4 Rozpis vzdélavani — piiklad
Pramen: Zpracovaino podle Hronik (2007, str. 129)
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Metodu vzdélavani za chodu/mimo chod volime vzhledem na potifebu vzdélani, jeho
cil, cilovou skupinu ucastnikti a vyhodnoceni vzdélavani. Vzdélani za chodu volime na
bézném pracovisti béhem vykonu prace. Vzdélani mimo chod se pouziva vétSinou hromadné

a mimo b&zné pracovisté spoleénosti. (Sikyt, 2014, s. 128)

Ne vzdy je vhodné pouzit jen jednu metodu. Ve vétSing piipadu je nejefektivnéjSim
feSenim pouzit kombinaci dvou nebo vice metod podle individualnich potieb vzdélavajiciho

Se.

,Cile vzdélavani, konkrétni potieby a styl vzdélavani vzdélavajici se osoby by mély
ukézat, jakd metoda nebo metody vzdélavani by mély byt pouzity. Pii vybéru vhodnych
metod vzdelavani pomahaji konkrétni cile a pochopeni individudlnich potteb. Nemélo by se
predpokladat, Zze posta¢i jen jedind metoda. Lepsi vysledky pravdépodobné piinese
kombinace metod.* (Armstrong, 2001, s. 463)

Systematické podnikové vzdélani

Podle Kuchar¢ikové a Vodaka (2011, s. 82-83) systematické podnikové vzdélavani
pfinasi jak pro podnik, tak pro zaméstnance spoustu vyhod, naptiklad dodava podniku
odborné¢ pfipravené pracovniky, umoznuje pruibézné formovéani pracovnich schopnost
zaméstnancu, zlepsuje kvalifikaci, znalosti a dovednosti zaméstnancii, zlepSuje i osobnost
zaméstnance, zlepSeni pracovniho vykonu a produktivity, jsou mensi primérné naklady nez
pii jiném typu vzdélavani, zlepSuje vztah zaméstnance k podniku a jeho motivaci, pfispiva

K zlepSovani vztaht na pracovisti.

Indentiflkace patieh, definice
cilli vzdéldvdni

Wyhadnocovani visledkd Flanovani
vedélavani vedélivani

E‘ Realizace vadélavaciho
procesu

Obriazek 5 Cyklus systematického podnikového vzdélavani zaméstnanci
Pramen: Zpracovano podle Voddk, Kucharcikova (2011, str. 84)
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Obrazek €. 5 ukazuje, ze podnikové vzdélavani neni kratkodoba zalezitost. Efektivni
vzdélavani je zalezitosti dlouhodobou, ktera je tvofena ¢tyimi fazemi. (Kuchar¢ikova; Vodak,
2011, s. 83). Prvni fazi je identifikace potfeb a definovani cild vzdélavani, druha faze je
planovani vzdé¢lavani, treti fazi rozumime realizaci vzd€lavaciho procesu a posledni fazi je
hodnoceni vysledkt vzdélavani.

Hronik (2011, s. 32) uvadi, ze systematické vzdélavani zavadéji hlavné velké podniky

a vyznacuji se nepretrzitym procesem vzdélavacich aktivit.

Programy vzdélavani

Programy vzdélavani se dle Armstronga (2007, s. 466) tykaji hlavné definovani cilt
vzdélavani, vytvareni prostiedi, ve kterém dochazi k efektivnimu vzd€lavani, pouzivani
spravné zvolenych pfistupti ke vzdélavani, identifikovani potieb vzdélavani a rozvoje,
systematického, planovitého a vyvazeného pristupu k zabezpeceni vzdé€lani, uspokojovani
potfeb poskytovanim spravné zkombinované¢ho a rozmanitého vzdélani, rozvoje a vycviku
(v€etné elektronického vzdélani) a vyhodnocovani téchto procest.

Dle Folwarcznové (2010, s. 66) jsou programy vzdélavani a rozvoje v organizaci
tradi¢ni a zakladni soucasti a nabizeji velkou S§kalu moznosti. Uvadi programy (s. 68), kterych
se manazefi ucastnili nejCastéji. Jsou jimi konference, pfednaSky a odborné kurzy, vycvik
interpersonalnich dovednosti, workshopy, teambuilding, samostudim a vycvik manazerskych

dovednosti

Oblasti vzdélavani

Hronik (2007, s. 128) jako oblasti vzdélavani vymezuje funkéni vzdélavani, které ma
charakter odborné p¥ipravy a uceni do zasoby. Casto byva pfedmétem certifikace a navazuje
na popis prace, aby mohl pracovnik svou praci vykonavat standardnim zptisobem (projektant,
analytik, obchodnik, apod. Dalsi oblasti je dopliikkové funkéni vzdélavani (u projektantd —
vycvik v obchodnich dovednostech, Skoleni v jakosti) a manazerské vzdélavani, které nabyva
vSech moznych podob, od MBA az po dil¢i aktivity (nacvik skupinového a tymového feSeni
problémt, rozvoj dalSich manaZerskych dovednosti). Dalsi oblasti jsou jazykova a IT skoleni,
ucelova vzdélavani a Skoleni ze zakona.

Bartonkova (2010, s. 17) podle Koubka popisuje formovani pracovnich schopnosti
Clovéka a rozdéluje jej do tii oblasti. Prvni oblasti je oblast vzdelani, do které spada

vSeobecna znalost, vétSinou vyplivajici ze Skoly. Druhou oblasti je oblast kvalifikace, ktera je
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definovana jako profesni pfiprava a posledni oblasti je oblast rozvoje, ktera je vice zamétena

na osobnost jedince a jeho potencial.

2.4 Cyklus vzdélavani

Podle Hronika (2007, s. 133-193) ma cyklus vzdélavani Ctyfi faze. Prvni fazi je
Identifikace mezery, potreb a moznosti, kde mizeme vzdélavaci potieby identifikovat pomoci
subjektu vzdélavani, pozadavka vyplyvajicich z funkce a budoucnosti. Dobrymi zptisoby
identifikace potfeb a moznosti jsou tfeba development centra, rozvojové plany, 360° zpétna
vazba a autofeedback. Mezi identifikaci mezer miizeme zaradit benchmarking a development
centra. Na zdkladé identifikace potieb, jsou pracovnici vybirdni do programu vzd€lavani.
Nekdy je jesté zapotiebi prokazat urcité znalosti v oboru. Nékdy neni potieba do programu
vybrat v§echny pracovniky, ktefi rozvojovou aktivitu potiebuji.

Diky prvni fazi vime, co je pfedmétem rozvojové a vzdelavaci aktivity a kdo budou
jeji ptijemci. Dal§im krokem je dat dohromady rtizné potieby do jasné formulovanych cilt.

Druhou fazi je Design vzdélavaci aktivity, kde formulujeme cile a zaméfeni. Zde
potfebujeme rozliSovat ucel a prostiedek, pracovni a rozvojovy cil. Charakter cile nam
predurcuje zaméfeni programu. Cile, které jdou ohranicit a snadno definovat miizeme vtésnat
chodu‘ nebo kombinace téchto dvou programi.

Kdyz je definovan cil, mizeme se zaméfit na elementy vzdélavani, které jsou kontext,
student, lektor, téma a obsah a prostedi. Po definovani cilti a ujasnéni elementti mtze se zacit
s tvorbou celého konceptu. Vytvoiime predstavu, jak budou jednotlivé aktivity poskladané a
jak na sebe budou navazovat. Je dilezit¢ vymezit program, jak délkou jednotlivych aktivit,
tak pfedevsim rozlozit v ¢ase. Po dosazeni téchto krokt, se zaciné s vybérem metod. Mizeme
zvolit, zda jsou realizovany za chodu nebo mimo chod, zda se jednd o skupinu nebo i
individuélni vzdélani a dal$i moznosti.

Treti fazi je tedy Realizace vzdélavaci aktivity, kam patii pfiprava, vlastni realizace a
transfer (aktivity, které nasleduji po dokonceni kurzu)
muzeme zafadit napfiklad dotazniky spokojenosti, autofeedback, rozvojovy plan, dopis

lektorovi/sam sobé¢, ptipadovou studii a mnoho dalSich.
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Toto pojeti cyklu vzdélavani zmifluje mnoho autorti, ale v fad¢ firem se také takhle
postupuje. Mlizeme tedy fict, Ze toto schéma je vSeobecné piijimano.
Obrazek ¢. 6 tento cyklus vzdélavani popisuje.

—_—————— {  Business strategie —
i 4

\ Hodnocenf ‘
» pracovniho vykonu
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p y |dentifikace mezery, EEEE \\\
$” potieb a moznosti B
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<[
R

Cyklus
vzdélavani
v organizaci

@
sy
=1

e "] Realizace vzdeélavaci y
= aktivity N g

Obrazek 6 Cyklus vzdélavani
Pramen: Zpracovano podle Hronik (2007, str. 134)

Vzdélavani v organizaci je uzce spjato s hodnocenim. Na zékladé¢ hodnoceni je poté
mozno koncipovat rozvoj a vzdélavani. Podobné schéma mizeme pouzit i na urovni oddéleni

a poté i na celou organizaci. (Hronik, 2007, s. 134)

Funkce vzdélavani

I kdyZ je vzdélavani nedilnou a diileZitou soucésti organizace, neni a nemiize vzdy byt
odpovédi na vSechny problémy, které se vyskytuji v podniku. Vzdélani maze byt jednim
z feSeni problému firmy, nikoli vSak jedinym cilem feSeni. (Kucharcikové; Vodak, 2011, s.
79)

Podle Hronika (2007, s. 127) ma vzdélavani v organizaci ma dva cile, respektive
zakladni funkce. Prvni funkci je rozvoj zpiisobilosti v§eho druhu a druhou zvySeni kratkodobé
a dlouhodobé vykonnosti

K témto zédkladnim funkcim se mohou rozpracovat funkce dalsi, podle obsahového a
procesniho charakteru. Miizou to byt funkce orienta¢ni a adaptacni, integracni, kvalifika¢ni,

specializa¢ni, inovacni a zménova a motivacni. (Hronik, 2007, s. 127)

14



adaptace, integrace

motivace

Orientace a adaptace Rozvoj a vzdélavani Outplacement

Postup
v hierarchii

Ziskavani dalsi

| /an
Prohlubovani odbornost

odbornosti

kvalifikace,

specializace,
f rekvalifikace

inovace

Rehabilitace
(udrzeni, oziveni odbornosti)

Obrazek 7 Mapa funkci vzdélavani
Pramen: Zpracovdano podle Hronik (2007, str. 128)

Na Obrazku €. 7 jsou vidét funkce vzdélavani, a jak na sebe navazuji jednotlivé faze.

,»V ramci vzdélavani také leckdy uplatiiujeme aktivity, které maji slouzit k udrzeni

odbornosti. Coz nelze povazovat za rozvoj ve vlastnim slova smyslu.* (Hronik, 2007, s. 128)

Zpétna vazba
Jestlize se vzdélavajicim osobam nedostava zpétné vazby, je mozné Ze na pristé uz

nebudou motivovani se dale vzdélavat. Je dalezité, aby méli ptehled o tom, jak si vedou.

Lidé, ktefi se vzdélavaji, potfebuji mit jasny smé& a zpétnou vazbu, jak jsou na tom.
Meély by dostat ocenéni, pochvalu za spravné chovani a spravné odvedenou praci, aby se toto
chovani mohlo upeviovat. Jedinci, ktefi jsou motivovani vnitin¢ a zvladnout motivovat sami
sebe, si toto mohou zabezpecit sami. Ale v kazdém ohledu, je nutné, aby méli nékoho, kdo
jim pomuze usnadnit vzdélavani. Miize to byt mentor, ktery je po ruce a v ptipadé nutnosti je
ochoten pomoci a povzbudit. Osoby, které se vzdélavaji, vétSinou potiebuji rychle védét, jak
si vedou. (Armstrong, 2007, s. 462.)

Podstatou zpétné vazby je poskytovani dilezité informace o tom, jak jedinec funguje.

Bez ni zlstava v nejistoté a s vlastnim subjektivnim nazorem na vlastni schopnosti a chovani.
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Vzniké riziko Spatného rozhodnuti a to se manazerim i celé¢ organizaci vymsti. (Kubes,

Sebestova, 2008, s. 16)

2.5 VVyhodnocovani vzdélavani

Vyhodnocovani vzdélavani je posledni a velmi dilezitou slozkou v tomto procesu. Je
to komplexni proces, ve kterém meéfime piinosy a ndklady vzdé€lavaciho programu.
Vyhodnocovani je velmi narocné, vyzaduje mnoho casu a nékdy je obtizné piinos
identifikovat. Na druhou stranu umoznuje zlepseni vztahu na pracovisti, ptispiva k efektivité
podnikani, zlepSuje vykonnost, ukazuje jak dosdhnout lepsiho vysledku jinym zplisobem a
dalsi. (Kuchar¢ikova, Vodak, 2011, s. 125-127)

Armstrong (2007, s. 507) o vyhodnoceni vzdélavani udava, ze je dulezité
vyhodnocovat vzdélavani, aby se posoudila jeho ucinnost pti dosahovani téch vysledku, které
byly stanoveny v souvislosti s planovanim vzdélavaci akce, a aby se ukazalo, kde je zapotiebi
zlepSeni nebo zmén, aby bylo vzdélavani ucinnéjsi. Jiz ve fazi planovani vzdélavani se museji
vytvotit zdklady a kritéria pro hodnoceni kazdé kategorie vzdélavani. Soucasné je tieba
zvazit, jaké informace potiebné pro hodnoceni je tieba ziskat a analyzovat. Vyhodnocovani
vyust'uje do fizeni, tj. rozhodovani, zda mélo dané vzdélavani smysl (ptedevsim z hlediska
pomért nakladi a pfinosii), ¢i nikoliv, a co zlepsit, aby bylo nakladové efektivnéjsi.

Armstrong vyhodnocovani rozdélil do jednotlivych urovni (2007, s. 507). Prvni Grovni
je reakce, kde se zkouma, jak ucastnik na vzdélani reaguje. Zkouma se tedy spokojenost
zékaznika. Dalsi, tedy druhou urovni je hodnoceni poznatkii, ve které se ziskavaji informace o
tom, jak byly splnény cile vzdélavani. Zjistuje se, kolik znalosti Gcastnici ziskali, jaké nové
dovednosti maji, poptipadé€, které si zdokonalili a jak se zménily jejich postoje v Zadoucim
sméru. Tieti rovni je Hodnoceni chovani, zde hodnoceni zmény chovani Ucastniki po
navratu na pracovisté. Zkouma se, nakolik Uc€astnici uplatituji ziskané znalosti, dovednosti a
postoje pii vykonu prace. Ugastnikiim by mél byt dan &as, aby byli schopni své chovani na
pracovisti zménit. Posledni trovni je Hodnoceni vysledkii, ktera poskytuje zékladnu pro
posouzeni prospéchu vzdélani, a to zhlediska nakladd. Cilem je zjistit, jak vzdélani

zaméstnance piispélo ke zvySeni vykonu organizace.

Vyhodnocovani miize zacit na jakékoliv trovni. Dle uvedeného modelu je

nejjednodussi zacit na urovni ¢islo 1 a postupovat chronologicky.
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Prinos vzdélavani

Casto se stava, ze manazefi sleduji pouze naklady na ucastnika a uvazuji o zptisobu
zkraceni ndkladi. Nékdy je vhodnéjsi omezit neefektivni vzdélavaci akce. Nemulzeme
efektivitu vzdélani posuzovat jen podle nakladi. Pro posuzovéni efektivity je vhodnéjsi zacit
sledovat pfinosy vzd€lavani. Pfinosem je lepsi vyuziti potencionalli zaméstnanctl, lepsi
vyuziti zafizeni a systému, zvySeni vykonu, sniZzeni fluktuace a zvySeni spokojenosti
zakaznikt. (Kuchar¢ikova, Vodak, 2011, s. 167)

Podle Urbana (2008, s. 168-169) je ptedpokladem pro efektivitu systematicky pfistup
K rozvoji manazer a zamé&stnancu, ktery si pomaha tiemi faktory. Prvnim faktorem je spravné
stanoveni rozvojovych potieb, druhym faktorem je vybér vhodnych vzdélavacich metod a
principt a poslednim faktorem je vyhodnoceni vysledki, které trénink pfinesl. Nedostatecna

wev Mrwe r

analyza téchto potieb je nejcastéjsi pric¢inou snizeni investic do lidského kapitalu.
Z obou textl vyplyva, ze abychom dostahl efektivni vzdélavani ¢i rozvoje je dillezité

nezaméiovat se pouze na finan¢ni stranku, ale sledovat vysledky vzdélavani a vyhodnocovat

je.
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3. Rozvoj

Rozvojem se rozumi vyvojovy proces, ktery umoziuje postupovat z aktualniho stavu
znalosti a schopnosti ke stavu budoucimu, ve kterém je potieba vyssi troven dovednosti,
znalosti a schopnosti. Ma podobu vzdélavaci aktivity, kterd pfipravuje zameéstnance na
vykonu na souc¢asném pracovnim misté. (Armstrong, 2007, s. 470)

Je nutné zjistit, které znalosti a dovednosti miizeme pouzit i do budoucnosti. Dnes
muzeme potiebovat strojni inzenyry, ale zitra marketingové specialisty. VSeobecné vzato, je
jen Sest dovednosti, které je nutno rozvijet. Témito dovednostmi jsou dovednosti technické,
provozné ekonomické personalni, jednani s lidmi, vyrobni vztahy a marketing. (Rustomij,

Sapre, 1993, s. 185)

3.1 Planovani osobniho rozvoje

Cilem planovéani osobniho rozvoje je zlepSovat a propagovat uceni a vzdélavani a
vybavovat lidi znalostmi a portfoliem ptenositelnych dovednosti, které napomohou k postupu
Vv jejich kariéfe. Plan osobniho rozvoje stanovuje, co se lidé pottebuji naucit, aby rozvinuli a
zlepsili své schopnosti, zlepsili svllj pracovni vykon a posunuli svou kariéru kuptedu.
Planovani osobniho rozvoje provadéji jednotlivy pracovnici a manazefi je v nutnosti vedou.
(Armstrong, 2011, s. 269)

Provadéji ho jednotlivci, ale s potfebnym vedenim, podporou a pomoci manazeru.
Zamg¢iuje se na kroky, které lidé navrhuji ve prospéch svého vzdélavani a rozvoje. Berou na
sebe odpovédnost za formulaci a realizaci planu, ale méla by jim poskytnuta podpora od
manazerl a ze strany organizace. (Armstrong, 2007, s. 472.)

Armstrong (2007, s. 472) popisuje faze planu osobniho rozvoje a rozvadi jej jako
Analyzu soucasného stavu a potreb rozvoje, kterou lze udé€lat v ramci procesu fizeni
pracovniho vykonu. Dalsim bodem je Stanoveni cilii, které mtze zahrnovat zlepSeni vykonu
na pracovnim miste; zlepSeni nebo ziskani dovednosti; rozsifeni znalosti; rozvoj schopnosti
Vv konkrétni oblasti; pfechod nebo vzestup v organizaci; pfipravu na budouci zmény. Tietim
bodem je Priprava planu cinnosti (akci/krokii), tento plan ¢innosti stanovi, co a jak je potieba
udélat. Mély by zde byt zahrnuty i aktivity pfizplisobené potiebam jedince (napf. pozorovani
prace jinych lidi, e-learning, prace s mentorem, koucovani, studium doporucené literatury).

Poslednim bodem je Realizace, kdy podnikame planované kroky.
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Dle Hronika (2011, s. 192-194) plan osobniho rozvoje stanovuje, jaké kroky by mél
jedinec podniknout, aby rozsifil znalosti a dovednosti a zvysil sviij vykon. Tento plan je
v souladu s dohodou o potiebach pracovniho vykonu jedince. Zahrnuje sledovani pracovniho

vykonu a porovnava jej s cili, pozadavky a plany.

Proces planovani

Plany osobniho rozvoje jsou zaloZzeny na pochopeni toho, co lidé délaji, ¢eho dosahli,
jaké znalosti a dovednosti maji a které potiebuji. Plany se vzdy tykaji prace a schopnosti tuto
praci efektivné vykonavat. Vzdélavaci a vycvikové kurzy mohou tvorit soucast planu rozvoje,
mentoring, pozorovani a analyzovani toho, co d¢€laji jini, obohacovéani prace, prace na
projektu, rotace prace, uceni se od jinych, ktefi vykonavaji obdobnou praci, uceni se akci, e-
learning a Cetba doporucené literatury. (Armstrong, 2011, s. 269-270)

Zavadéni planovani osobniho rozvoje by nemélo byt postupovano lehkovazné, neni to
jen zélezitost vytvofeni néjaké dodatecné stranky pro formuldf. VSichni manaZzefi, vedouci
tymil a pracovnici se museji planovani osobniho rozvoje naucit. Méli by byt zapojeni do
rozhodovani, jak bude pldnovani probihat a jaké budou jejich role, pfinosem pro n¢ by mélo
byt pochopeni a akceptovani. VSem zucastnénym by mélo byt poskytnuto vedeni a néjaky
navod, jak identifikovat potfeby uceni a vzdélavani a jakymi prostiedky tyto potieby
uspokojovat. (Armstrong, 2011, s. 270)

3.2 Rozvoj manaZeri

Folwarczna (2010, s. 28.) definuje rozdil mezi vzdélavanim a rozvojem manazeru.
Vzdélavanim manazerti hleda zplsoby, jak zkvalitnit uceni. Vysledkem ma byt ziskani
pottebnych znalosti a porozuméni prostredi, ve kterém pracuji. Rozvoj je oproti tomu Sir§Sim
pojem, je to nepietrzity proces, ktery zvySuje vykonnost manaZera.

,R0zvoj manazert se tyka zlepSovani vykonu manazerti v jejich soucasnych rolich a
jejich pripravy na vyssi funkce a vyssi miru odpovédnosti v budoucnu.* (Armstrong, 2007, s.
489)

,»,R0zv0j manazerQ pfispiva k Uspésnosti podnikani tim, ze pomahé organizaci rozvijet
manazery, které potiebuje k uspokojeni svych soucasnych a budoucich potieb. ZlepSuje vykon
manazer,, poskytuje jim piilezitost k rozvoji a zabezpeCuje naslednictvi ve funkcich.

(Armstrong, 2007, s. 489)
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Podle Armstronga (2007, s. 489) by proces rozvoje mél byt anticipujici — tak, aby
manazeti piispivali k dlouhodobym cilim organizace; reagujici — je zaméfeny na vyfeSeni
nebo prevenci problémut vykonu; motivacni — musi odpovidat individualnim aspiracim, které
se tykaji kariéry.

Jednotlivé cile rozvoje manazert rozebral Armstrong. (2007, s. 489). Manazer musi
chapat, co se od néj ocekavd, jsou s nim dohodnuty cile, podle nichZ je posuzovan jejich
vykon. Zlepseni vykonu manazeru V jejich soucasnych rolich, jako prostiedek ptipravy na
vétsi odpovédnost. Rozpozndni manazeri s potenciondlem, vést je k tomu, aby realizovali
plany osobniho rozvoje; zabezpedit, aby se jim dostalo potfebného rozvoje, vzdélani a
zkuSenosti, které je pfipravi na narocnéjsi povinnosti. Zabezpecit naslednictvi v manazerskych
funkcich a vytvotit systém, ktery by toto nasledovnictvi revidoval

Daéle je potieba propojit tyto tii prvky k tomu, aby byl rozvoj manaZerii efektivni.
Prvnim prvkem je rozvijeni sama sebe — iniciativa rozvoje Casto zalezi na jedinci. DalSim
prvkem je rozvijeni pochazejici od organizace — vytvafeni systémii formalniho rozvoje
personalisty a specialisty na rozvoj. A poslednim prvkem je rozvijeni pochazejici od $éfa —
akce podnikané od nékoho z vedoucich pracovnikli, nej€astéji v souvislosti se skute¢nym
pracovnim problémem. (Armstrong, 2007, s. 491)

Rozvoj manazerti i zaméstnanct je velmi tzce spjat s hodnocenim. Jeho soucasti je
pohled do budoucnosti, a to, co chceme a co potfebujeme. Je také spjat s odmenovanim. V
mnoha firmach je rozvoj a vzdélani bran jako benefit pro zaméstnance a ne jako vynucena
zélezitost. (Hronik, 2007, s. 14)

Hodnoceni a odménovani zaméstnanci a manazertl je velmi rozsahlou kapitolou a

V této praci se ji vénovat nebudu, ale neodmyslitelné patii k rozvoji a vzdélavani.

Hodnoceni

Obrazek 8 Triada Fizeni vykonnosti
Pramen: Zpracovano podle Hronik (2007, str. 14) Odménovani Rozvoj
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Na Obrazku ¢. 9 vidime, ze tyto rozvoj, hodnoceni a odménovani spolu souvisi a

navazuje na sebe.

3.3 Rozvoj zaméstnanci

Podle Dvorakové a kol. (2007, s. 287) je rozvoj zaméstnancu rozsifovani kvalifikace.
Spolu s vzdélavanim je prostfedkem, ktery napomaha odstranéni rozdili mezi pozadovanymi
a stavajicimi znalostmi. Rozvoj napomdha spiSe k formovéani pracovniho potencidlu a
soustiedi se na socialni dovednosti a osobnost ¢lovéka. Piikladem muze byt jazykovy kurz ¢i
kurz komunikace.

Rozvojem zaméstnanclii je pfipravujeme na budouci vyvoj firemni organizace.
Spole¢nym tkolem manaZerti i zaméstnanct je stanoveni jejich oblasti, ve kterych je mozny
jejich rozvoj. Ukolem manaZera je pozorovani potfeb organizace a vnimana zaméstnanc, jak
Vv profesionalni tirovni rozvoje, tak i v osobni trovni. Jsou-li tyto oblasti spravné zvoleny, je
mozné zvolit plan k dosazeni ur¢eného cile rozvoj. (Urban, 2003, s. 166)

Dle Urbana by m¢l plan individualniho rozvoje obsahovat nékteré zékladni prvky.
Prvnim prvkem jsou rozvojové cile. Tyto cile vychazeji z narokll na pozici a ocekévaného
postupu zaméstnance. Tyto cile mohou byt odborné, ale 1 vztahujici se k fidicim schopnostem
pracovnika. Tyto cile by mél mit stanoven kazdy zaméstnanec. DalSim prvkem je dosaZeni
rozvojovych cilii. Jakmile se ur¢i osobni cile zaméstnance, je nutné urcit, jak toho muize
dosdhnout. Je moZzné toho dosdhnout vice mnoZnostmi, napf. pfifazenim ke zkuSenému
manazerovi, UCast na tréninku apod. Nasledujicim prvkem jsou terminy rozvojovych cilu.
Urcené cile nemaji vyznam. Pokud nemaji uréeny termin, kdy jich ma byt dosaZeno. Termin
by nemél byt zdlouhavy, aby cil nepozbyl svou naléhavost a motivaci pro zaméstnance. Také
by nemél byt moc kratky, abychom méli ¢as na jeho splnéni a dosaZeni. Poslednim prvku jsou
standardy pro mereni rozvojovych cilu. Jedna se o zjiSténi, zdali byl cil splnén. VéEtSinou to

posuzuje manazer na zaklad¢ pozorovani. (Urban, 2003, s. 167)
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4. Prakticka ¢ast

Zprvu uvedu, pro¢ jsem si vybrala pravé spolec¢nost McDonald’s. V této svétové
pracovisté¢ a momentéalné pisobim jako vedouci smeény. Absolvovala jsem tfi kurzy, v kazdém
jsem se naucila néco piinosného pro mou praci i osobni zivot. Proto je McDonald’s dobrym
piikladem pro toto téma, protoze se ve spolecnosti na trénink a rozvoj klade velky duaraz.

Pomoci této slozky McDonald’s dosahuje svych cilt, kvality a obsluhy zakaznikii.

Vzhledem k tomu, Ze restaurace, ve které ptisobim je fransiza, je spole¢nost vedena
pod obchodnim ndzvem McPartners s. 1. o., ale v této bakaldiské préci ji budu uvadét pod

nazvem McDonald’s.

4.1 McDonald’s

Zezacatku uvedu néco malo o spolecnosti jako takové. Toto je oficialni prohlaseni

spolecnosti 0 sobé samé a docela dobfte to vystihuje, co je McDonald’s zac.

»McDonald’s je synonymum pro nebyvaly dlouhodoby podnikatelsky tspéch. Fenomenalni
a celosvétovy. Existuje jen malo zemi na svété, kde nema McDonald’s svoji pobocku.
Kazdych sedm hodin je oteviena nova restaurace McDonald’s. Jsme druhou nejznamé;jsi

znackou na svéte. Jsme na to pys$ni.“ (mcdonalds.cz, 2015)

Historie
Prvni restaurace byla oteviena roku 1940 v Americe bratry McDonaldovymi, ale

rozkvét spolecnost zazila az roku 1955, kdy syn Ceskych emigrantli Ray Croc oteviel svoji
pobocku zaloZenou na zplisobu fransizy. V roce 1962 spolecnost kupuje a na svéte existuje jiz
500 pobocek rychlého ob&erstveni. V Ceské republice je prvni pobocka oteviena ve
Vodickove ulici, a to roku 1992.

Vroce 1993 zavedlo také novy koncept kavaren — McCafé, které jsou soucasti
nékterych pobocek, maji mnoho druht kév a zakuskli a je zaloZeno na principu klidu,

odpocinku a kvalitni kdvy. U nas bylo prvni McCafé otevieno roku 2009 v Prihonicich.
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McDonald’s také podporuje charitu, mladé sportovce a znevyhodnéné osoby. (mcdonalds.cz,
2015)

Vzdélavani a rozvoj ve spolecnosti McDonald’s

Jsou zde zavedena velmi silna pravidla, co se vzdélavani zaméstnanct tyce a bez
tréninkového oddé¢leni by spole¢nost nemohla dodrzovat svou firemni kulturu, coz je kvalita,
servis a Cistota. Pokud by zaméstnanci nebyli fadné vySkoleni, nebyli by schopni dodrzovat
standardy restaurace, nemohli by zakaznikim poskytovat sluzby, na kterych si McDonald’s
zaklada. A prave rozvoj a vzdélavani zaméstnancu je tim, Zze kazdy McDonald’s ve svéte je
témer stejny.

Pokud nastoupi jedinec do restaurace McDonald’s projde si tréninkovym procesem,
kterym si projde kazdy zaméstnanec. Jsou nastavena pravidla, kterymi se urcuje karierni
postup. U kazdé pozice uvedu zaklady rozvoje pracovnika, jaké jsou k tomu potiebné

(24 .

materialy, a zaméfim se i na jejich hodnoceni.

Shift manazer
vedouci
smény

Floor manazer
vedouci useku
Crew trenér
bildg jmenovka

ZkuSeny
zameéstnanec
Zluta
imenovk

® Uvodni Jmenovea

trénink

zelend

jmenovka

Obrazek 9 MozZnost pracovniho postupu
Zdroj: vlastni zpracovani

Na obrazku €. 9 je vidét kariérni postup od pocatku, kdy nastoupime do restaurace.
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Na obrazku mizeme vidét pouze pozici shift manazera, ale ten se jesté rozdéluje na L. a
II. asistenta. Rozdil vysvétlim pozdé€ji, pfi rozboru jednotlivych pozic. Po vedoucim

restaurace jsou jesté dalsi pozice ve vedeni, ale témto pozicim se zde vénovat nebudu.

Kdyz poprvé nastoupime do pobocky McDonald’s postup, jak nového zaméstnance
trénujeme ma svd dand pravidla, kterd by se méla dodrzovat pro efektivni vytrénovani

zaméstnance. Dnes jsme tedy nastoupili, jak budeme pokracovat?

Uvodni trénink

Jako prvni piijde na fadu avodni trénink (UT). UT je néco, ¢im si projde kazdy
zaméstnanec. Jakmile nastoupi do restaurace, je mu prezentovana tzv. uvodni orientace (UO).
Tento formuldf obsahuje zdkladni informace o restauraci. Zahrnuje napf.: informace o
prestavkach, sménach, manazerech, politice restaurace, dovolenych a nemocenskych; u toho
je zaméstnanec provadén po restauraci a jsou mu ukazovana jednotliva stanovisté, zatizeni,
pozéarni vychody, 1ékarnicka, apod. Po tomto se zaméstnanec muze zaclenit do pracovniho
tymu a zacit vykondvat svou praci se zelenou jmenovkou jako zaméstnanec V tréninku.

(interni zdroj, 2015)

Zaméstnanec v tréninku — zelena jmenovka

Zaméstnanci v tréninku (CREW) se pfidé€li jeho crew trenér (CT). CT ho ma na starost
po celou dobu jeho smény a vysvétluje mu zékladni ukony préace na stanovisti. Prace crew by
vzdy méla zacinat v kuchyni. Je to z divodu znalosti produkti, kdyz se pak crew piesune na
servis (pokladna) ¢i lobby (prostor pro zakazniky) mohl poradit zakaznikt, jaké produkty
vyrabime a z ceho se skladdaji. DalsSim divodem je, Zze se crew seznami s oStatnimi
pracovniky, nau¢i se komunikovat a nebude se stydét pfi rozhovoru se zakaznikem. Zde je
velmi dilezité aby se trenér svému svéfenci peclivé vénoval a dokézal ho naucit vSem
podstatnym vécem a spravné. K vytrénovani zaméstnance mame mnoho pomtcek. Jednou
z nejzakladnéjsich jsou checklisty Tyto formulare, které se vyplnuji elektronicky, slouzi jako
pomtucka k trénovani a zaroven i k hodnoceni. Podle nich se trenéfi tidi a jsou v nich vypsané
veskeré pracovni postupy, které zaméstnanec musi znat pro odvadéni své prace. Checklisty na
jednotliva stanovisté¢ se provadeji bud’ ohlaSené, nebo neohlaSené. Zprvu se jednd o
ohlasenou formu, poté uz se dopfedu zaméstnanci netika, ze mu udélame checklist.
Zaméstnanec musi mit splnény checklist (je procentualné dano, kolik musi zaméstnanec splnit

procent, aby byl checklist povazovan za splnény) z kazdého stanovisté, aby mohl byt UT
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povazovan na ukonceny. Na ukazku piikladam checklist na lobby. (Ptiloha ¢. 2 — checklist
lobby). Na této pozici zaméstnanec stravi 3 mésice, pokud se jedna o plny tvazek. Pokud se
jedna o CasteCny uvazek, mize zde setrvat 3-6 mésicii. Na zaklad¢ vysledka checklisti a
spokojenosti se zaméstnancem se rozhoduje o dalsi spolupraci. Pokud se rozhodneme se
zaméstnancem 1 nadale spolupracovat, dostavd zlutou jmenovku a stdva se z néj zkuSeny

zaméstnanec. (interni zdroj, 2015)

ZKuSeny zaméstnanec - Zluta jmenovka

Na této pozici je jiz crew vytrénovany na vSechna stanovisté a poc¢itame s nim, jako se
zkusenym zaméstnancem. S povySenim na vyS$i jmenovku se také zvySuje plat. Tomuto
zameéstnanci jiz déldme neohlasené checklisty, ale i naddle se mu musime vénovat a rozvijet
jeho dovednosti. Pokud je crew Sikovny a mé zajem je zde moznost dal§itho kariérniho
postupu. Na této pozici je crew tak dlouho, dokud nedosédhne pozadovanych znalosti a
zkuSenosti na trenéra. Kazdého ptl roku se zaméstnanctim déla hodnoceni, kdy si odpovédny
manazer udéla s crew sezeni, zhodnoti jeho stavajici praci, pohovofi si o budoucnosti a jeho
silnych a slabych strankach. Pokud mé4 zaméstnanec pozadované zkuSenosti, plni dobfe své
pracovni povinnosti a ma pozadované vysledky checklistli, mtize jit na zédkladé rozhodnuti
vedouciho restaurace na pozici crew trenéra.

Do této skupiny spadaji jeste tzv. baristi. Barista je clovek, pracujici na McCafé. Plati
pro néj stejna pravidla jako pro crew, ale pracuji na jiném stanovisti, kde vétSina zaméstnancii
neumi. Tito zaméstnanci se mohou dostat na kurz MCC (McCafe Curse). Pro ukazku

ptikladam checklist pro baristy. (Ptiloha ¢. 3 — checklist mccafé obsluha) (interni zdroj, 2015)

Crew trenér — bila jmenovka

Postoupili jsme na pozici crew trenéra (CT). Timto se zvySuje odpoveédnost
zamestnance a jeho prace se velmi zméni. Zaméstnanec dostane bilou jmenovku, a tzv. akéni
plan (AP). AP ma kazdy CT a manaZer, d¢la se na obdobi 3 mésicli a obsahuje n€kolik
konkrétnich bodi, kterych méa dany zaméstnanec za své obdobi dosdhnout. Na zakladé
prvniho AP se posuzuje, zda zamé&stnanec zistane 1 nadale trenérem nebo sestoupi zpét na
crew. Pokud AP splni, dostane novy AP na dal$i 3 mésice a stava se z n¢j CT. Pro trénovani
zaméstnancl plati mnoho pravidel, aby se dosédhlo poZadované Grovné vzdélani zaméstnanci.
Také je to o neustdlé kontrole zaméstnancl, nepiehlizeni nedostatkli a vénovani jim

pozornosti. CT jiz délaji zaméstnancim checklisty, ale i nadale jsou checklisty délany jim ze
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strany manazeru. (Pfiloha ¢. 4 — checklist crew trenér) Na této pozici setrvava, dokud je s nim
vedeni restaurace spokojeno a pokud CT plni akéni plany, déla checklisty dle planu a trénuje

dle standardl restaurace, mize postoupit do pozice floor manazera. (interni zdroj, 2015)

Floor manaZer

Floor manazer je manazer, ktery ma po kurzu FMC (Floor Management Curse) a stava
se zn¢&j vedeni Gseku (napf. kuchyn nebo servis — pokladna). Na sméné ma na starost
fungovani jednotlivych usektl, na nichz se nachazi, je pravou ruku shift manazera a kontroluje
CT. Plati pro n¢j stejna pravidla, co se AP tyce a musi i nadale délat checklisty. Jemu se ale jiz
standartni checklisty ned¢laji. Dé€laji se mu tzv. focus checklisty, které obsahuji body, tykajici

se celého jeho Useku. Az ziskd manaZer dostate¢né zkuSenosti a znalosti miize postoupit na

shift manazera. (interni zdroj, 2015)

Shift manaZer

Déli se na 1. asistenta a II. asistenta. II. asistent je shift manaZzer — vedouci smény,
ktery ma v dany okamzik na starost chod celé restaurace a tudiz velkou odpovédnost. Je po
kurzu SMC (Shift Management Curse), ma ud¢lanou platnou tzv. verifikaci. Verifikace je
checklist, pfi némz vedouci restaurace zhodnoti manazerovu praci a na zakladé toho
rozhodne, zda manazer zlistane ve své funkci. Manazefi maji také své AP, které musi plnit.
Také maji dané mési¢ni a ro¢ni cile a musi udrzovat urcitou uroven profitability restaurace a
na zaklad¢ toho, jsou hodnoceni. I. asistent je také shift manazerem, ale zaroven je zastupcem
vedouciho restaurace. Ma velkou odpovédnost a vykonava vétSinu ukonit za vedouciho

restaurace. (interni zdroj, 2015)
Toto byl struény piehled vSech pracovnich pozic napii¢ hierarchii restaurace. Jak
muzeme vidét, moznost postupu je zde opravdu pro kazdého a plati zde jasna pravidla, jak

trénovat a jaké plati postupy v jednotlivych situacich.

Nyni vyhodnotim dotaznik a navrhnu napravna opatfeni pro zjisténé vysledky.
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4.2 Dotaznikové Setieni

Pro dané téma bakalaiské prace jsem vytvofila dotaznik, abych zjistila, jaky nazor
maji zamé&stnanci a manazefi na rozvoj a vzdélavani ve své spole¢nosti. Dotaznik jsem zvolila
z toho diivodu, aby byla zachovana anonymita zaméstnanct a byl bran ohled na jejich ¢asové
moznosti. Pfedpokladem pro uspésné dokonceni Setfeni bylo sehnani dostate¢ného mnozstvi

respondenttl, jejich ochota ucastnit se a objektivné zhodnotit situaci.

Dotaznikova metoda

Vétsina dotazniku je tvofena uzavienymi otazkami a lze na né odpovédét ANO/NE, u
nékterych otazek je moznost odpovédi rozSifena. Dotaznik jsem dala celkem 18ti
respondentiim, z ¢ehoZ je 6 manazeru, 6 trenérti a 6 zaméstnancil.

Dotaznik jsem sestavila ve tfech variantach. Prvni ¢ast byla spolecnd pro vSechny
zaméstnance, jednalo se o vSeobecné otazky. Dalsi otazky byly jiz rozdéleny pro manazery,
trenéry a zaméstnance. Prvnich pét otdzek z dotazniku je podobného charakteru pro vSechny
skupiny. Zajimalo mé&, jak se li§i uhel pohledu na stejnou problematiku od zaméstnanct
rizného postaveni ve firmé. U nekterych otazek byl rozdil odpovédi od zaméstnancti opravdu

znatelny.

Sbér dat
Dotaznik byl rozddvan béhem smén po dobu jednoho tydne v tist€né podobé a
vyplnéni dotazniku zabralo v priméru 3 minuty. Vybrala jsem zaméstnance, ktefi jsou Vv praci

pravidelné a maji moZnost objektivné posoudit dané otazky.

Cil Setreni

Cilem mého dotazniku bude posouzeni aktualni situace rozvoje a vzdélavani ve
spole¢nosti, zda odpovida danym standardiim a zjisténi rozdilnych ndzorti zaméstnancli na
danou problematiku. Po vyhodnoceni dotazniku navrhnu néapravna opatfeni pro zlepseni

situace ve spolecnosti.
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4.3 VWhodnoceni dotazniku

Vyhodnoceni spole¢né ¢asti
K jednotlivym otdzkam jsem vytvofila grafy, pro lepsi pfehlednost a pfedstaveni si
odpovédi. Vzhledem K celkovym 35 otazkam jsem grafy vytvofila jen k tém otazkam, které

byly klicové a spole¢né pro vSechny a k otazkam podobného charakteru pro rizné

zameéstnance.

1 Pohlavi

B Mu? HmZena

Graf 1 Pohlavi
Zdroj: viastni zpracovani

Na cely dotaznik odpovidalo celkem 18 zaméstnancti, z ¢ehoz bylo 12 Zen a 6 muz.

Vypovida to hodné o celkové situaci, v restauraci pracuji pfevazné zeny.

2 Vék

m15-18 W19-22 m23-29 Mvicejak 30

Graf 2 Vék
Zdvroj: viastni zpracovani

Co se veékové kategorie tyce, 9 z 18 lidi odpovédélo, Ze spada do skupiny 23-29 let,
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tedy cela polovina respondentii. Ve vékové kategorii 19-22 let je 5 respondenti, v kategorii

vice jak 30 let jsou 2 respondenti a v posledni kategorii 15-18 pouze jeden respondent.

3 Doba spoluprace s McDonald‘s

B Ménénezlrok m1-2roky m2-3roky M 3avicelet

Graf 3 Doba spoluprace s McDonald’s
Zdroj: vlastni zpracovani

Dalsi otazkou jsem chtéla zjistit, jak dlouho zaméstnanci pracuji u spolecnosti, a
zjistila jsem, ze nejvice respondentd, celkem 8 z 18, zde pracuje vice jak 3 roky. Dalsich 5
zaméstnancll odpovédélo, ze zde pracuje 2-3 roky. 2 zameéstnanci u spole¢nosti pisobi 1-2

roky a méné neZ 1 rok 3 zaméstnanci. V této restauraci je dle Setfeni vice zamé&stnanct, ktefi

zde setrvaji.

4 Pozice

B Hostess M Barista B Crew MCT M Floor manazer M Shift manazer

Graf 4 Pozice
Zdroj: vlastni zpracovani

V dalsim bod€¢ jsem se ptala, na jaké pozici respondenti ve firm& pracuji. 6
respondentli zvolilo odpovéd’ manazer, 6 odpovédelo CT (trenér) a zbyvajicich 6 patii mezi
fadové zaméstnance, z ¢ehoz se jeSté 2 tadi mezi baristy a 1 mezi hostess. Zvolila jsem
shodné mnozstvi respondentii od kazdé skupiny zaméstnancii, aby se poté 1épe posuzovali

vysledky u otdzek spolecného charakteru.

29



5 Uvazek

m Castecny Gvazek W Plny zkdceny Uvazek  ® Plny tvazek

Graf 5 Uvazek
Zdroj: viastni zpracovani

Posledni otdzkou ve spole¢ném useku bylo dotdzani se na tuvazek. Polovina
respondent, tedy 9 z 18, pracuje na ¢astecny Gvazek, 6 zaméstnancl je u McDonald’s jako

plny vazek a zbyli 3 respondenti pracuji na plny zkraceny tivazek.

Touto otazkou konci spolecna cast pro vSechny respondenty, ve které jsme méli za cil
zjistit vSeobecné informace o slozeni zaméstnancl. Zjistila jsem Ze, v restauraci pracuji
pfevazné zeny ve veku 23-29 let, které pracuji na castecny uvazek a pracuji u spole¢nosti vice

jak 3 roky.

DalSich 5 otazek ma spolecny charakter a odpovidali na n€¢ manazefi, trenéfi a
zamé&stnanci zvlast. MUj cil bude zjistit rozdilné nazory na jednotlivé oblasti tykajici se
tréninku a rozvoje a zjistit, pro¢ tomu tak je, a navrhnout feSeni, aby se piipadné rozdily

mohly sjednotit.
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1. Uvodni trénink

l Ne
O Ano

Zaméstnanec Trenér Manazer

Graf 6 Uvodni trénink
Zdroj: viastni zpracovani

Prvni otazku jsem zameéfila na Givodni trénink, ptala jsem se, zda zamé&stnanci dostavaji
uvodni trénink, dle platnych pravidel. Hned na prvni otdzce je vidét rozdilnost odpovédi.
Vsichni zaméstnanci odpoveédéli, ze uvodni trénink probéhl v pofadku. Trenéii odpovidali
stejn€, jen jeden respondent si mysli opak. U manazerii mizeme vidét nejvétsi rozdil, 5

manazert si mysli, Ze tvodni trénink neprobiha, jak by mél a jen 1 si mysli, Ze ano.

2. Informovanost trenéru

6

5

4 H Ne
3 EAno

Zaméstnanec Trenér Manazer

Graf 7 Informovanost trenéru
Zdroj: vlastni zpracovani

Druha otazka se tykala toho, jak jsou trenéfi pfipraveni na trénovani. Zda jsou

dostate¢n¢ informovani o tom, co maji nové zaméstnance ucit. V této otazce se odpoveédi tolik
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neliSily. VSichni zaméstnanci souhlasili s tvrzenim, Ze trenéfi jsou dobfe informovani. 5
trenérd souhlasilo a jen 1 ne. Stejné to bylo i u manazert. Je zfejmé, ze trenéfi maji potiebné

informace k tomu, aby mohli dobte vykonavat tivodni trénink.

3. Fungovani tréninku

6
5
4
H Ne
3 OAno

Zaméstnanec Trenér Manazer

Graf 8 Informovanost trenéri
Zdroj: vlastni zpracovani

Tteti otazkou jsem se tdzala, zda maji trenéfi dostatecné podklady a materidly pro
trénovani. 4 z 6 zaméstnancli odpoveédélo, Ze ano, zbyvajici dva si mysli, Ze ne. Trenéfi
odpovédéli opacné, 2 si mysli, Ze maji potiebné informace a 4 si mysli, ze nemaji. U
manazert to bylo na 50%, polovina si mysli, Ze ano, druhd polovina si mysli, ze ne. Tyto
odpovédi byly celkem podobné, polovina si mysli, Ze trenéfi maji potiebné informace k

trénovani.
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4.Checklisty

l Ne
O Ano

Zaméstnanec Trenér Manazer

Graf 9 Ceklisty
Zdroj: vlastni zpracovani

Ctvrta otazka se tyka poctivého vypracovavani checklistii na sméng. I u této otazky se
odpovédi piili$ neliSily. Zameéstnanci i trenéti odpovidali stejné, polovina odpovédéla, Ze ano,
druha polovina si nemysli, Ze by se checklisty délali poctivé. 4 z 6 manazeri s poctivym
vypracovavanim nesouhlasi a 2 souhlasi. Vyplyva z toho, Ze provadéni kontrolnich formulait
nefunguje, jak by mélo. Vzhledem k tomu, Ze vice jak 50% respondentii si mysli, Ze se
checklisty poctivé nedélaji, bude dilezita kontrola trenérti ze strany manaZert k docileni

pozadované urovné tréninku na restauraci.

5. Motivace

11
10
9
3 @ Pracovni atmosféra
7 M Crew akce
6 M Pochvala
> M Plat
4 a
3 W Soutéz
2
1
0

Zaméstnanec Trenér Manazer

Graf 10 Motivace
Zdroj: vlastni zpracovani
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Pata otazka je zaméfena na motivaci pracovniku. Ptala jsem se, co z pohledu
respondentll nejvice motivuje pracovniky. Zaméstnanci povazuji za nejvice motivujici dobrou
pracovni atmosféru, déle plat a na stejno pochvalu a soutéze na sménach. Trenéti si mysli, Ze
nejvice motivujici je plat, poté soutéze a pracovni atmosféra. U manazert také zvitézila
pracovni atmosféra, poté byla pochvala a soutéz. Odpovédi byly podobné, nejvice motivujici
nam z dotazniku vychazi dobrd atmosféra na pracovisti. Dobrd atmosféra nezalezi na
schopnostech trénovat, ale je to o lidech. Je na kazdém vedoucim smény, jakou atmosféru na
pracovisti vytvoii a jak se k zaméstnanctim chova. Je zajimavé, ze zaméstnanci 1 trenéii

uvedli jako motivacni plat, pfestoze ani jeden manazer tuto odpoveéd’ nezvolil.

Touto otdzkou koncily otazky, které mély spolecny charakter pro vSechny pracovni
skupiny. Je patrné, Ze nazory na jednotlivé oblasti se liSi, na zéklad¢ toho na jaké pozici
respondenti pracuji. Manazetfi to vidi z pohledu vedeni restaurace, zatimco trenéfi i

zaméstnanci to takto nevnimaji.

Doporuceni ke zlepSeni

Je velmi dilezité, aby se tyto nazory sjednotily a zaméstnanci védéli, pro¢ jsou
jednotlivé oblasti pro fungovani restaurace nezbytné. Dal§im krokem ke zlepSeni bude vétsi
kontrola ze strany manaZer, aby se dosdhlo pozadované turovné fungovani tréninku
zaméstnancl. Trénovani zaméstnancu je nepietrzity proces, ve kterém nesmime polevovat.
Jakmile polevi jen jeden ¢lanek tymu, ostatni to vnimaji a neodvadéji svou praci, tak jak by
mgéli. Je proto zdsadni fungovat jako tym, neustale rozvijet dovednosti zaméstnancti a zaclenit
je do cili spolecnosti, aby se citili jeji soucasti a chapali, pro¢ svou praci maji odvadét

spravng.

Pro dalsi otazky, které byly rozdélené do skupin dle pracovni pozice respondentd, jsem
Jiz nevytvofila grafy. Pfedchozi otazky byly klicové a nésledujici otazky jsou pouze dopliujici
a maji nam vytvofit lepSi pfedstavu o nazorech jednotlivych respondenti. Otazky tedy

vyhodnotim jen slovné.

Vyhodnoceni ¢asti dotazniku pro zaméstnance
Zacnu s verzi pro zameéstnance (viz. Pfiloha ¢. 1 Dotaznik), otazky jsou ocislovany az

od ¢isla 6, protoze dotaznik pokracuje z predchozich otazek, které mély spole¢ny charakter.
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Otazka ¢. 6
Jaka je podle Vas nejucinnejsi metoda hodnoceni?

U této otazky nejvice respondentl (4) odpovédé€lo, ze checklisty. 2 respondenti zvolili
odpovéd’ pochvaly na sménach a pouze jeden si mysli, ze pracovni hodnoceni. Checklisty
jsou spravedlivym a stejnym hodnocenim pro vSechny zaméstnance, proto nejvice

respondentli zvolilo tuto odpovéd'.

Otazka ¢. 7
Jste za svou praci spravedlivé hodnoceni? (Checklisty, pochvaly, apod.)
Z odpovédi jsem se dozvédéla, ze 5 respondent si mysli, ze ano a pouze jeden Si

mysli opak.

Otazka ¢. 8
Jsou Vam pravidelné prezentovana hodnoceni?

U této otazky 4 respondenti odpoveédéli ano a zbyvajici 2 odpovédéli ne. Hodnoceni
jsou velmi diilezitd, méla by byt dodrZzovdna doba, kdy se m4 hodnoceni prezentovat aby

zamé&stnanci védéli, jaké maji pracovni vysledky.

Otazka ¢. 9
Moyslite si, Ze mate moznost pracovniho postupu?
U této otazky byly odpovédi prevdzné kladné, a to 5 respondentl si mysli, Ze ma

moznost kariérniho postupu a pouze jeden toto tvrzeni nepodporuje.

Otazka ¢. 10
Meél/a byste zdjem o postup v budoucnosti, popr. jaky?
2 respondenti odpovedéli, Ze zajem o pracovni postup nemaji. Dalsi 4 odpovedéli, ze

by mé&li zajem o kariérni postup. 3 by méli zajem o pozici trenéra a 1 o pozici manazera.

U zaméstnanct byly odpovédi prevazné kladné, vyplyva z nich, Ze maji dobré minéni
o fungovani tréninku. VétSina si mysli, Ze jsou za svou praci fadné¢ odmeénéni a Ze se jim
pravidelné podava hodnoceni o jejich praci. Je dobfe, Ze maji pocit, Ze je o jejich praci zdjem
a ze za ni dostanou odménu, kterou si zaslouzi. Maji v budoucnu moznost kariérniho postupu,
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coz piispiva k jejich motivaci a chuti ucit se nové véci.
Vyhodnoceni ¢asti dotazniku pro trenéry

Dalsi verze dotazniku je urCena pro trenéry. Otazky jsou ocislovany az od cisla 6,
protoze dotaznik pokracuje z ptfedchozich otdzek, které mély spolecny charakter. (viz. Ptiloha

¢. 1 Dotaznik)

Otazka ¢. 6
Mate moznost ucit se nové véci?

5 respondentti odpovédélo ano, jeden odpovédel ne. Moznost uit se nové véci je dulezita,
aby prace zaméstnancli nezevSednéla a aby méli pocit, ze vzdy je néco nového, co se na

smeéné mohou naudit.

Otdzka ¢. 7
Kdyz se zeptate nadrizeného na véc, kterou nezndte, vétsinou je reakce:

Nejvice odpovédi (3) na tuto otdzku bylo, Ze nadiizeny odpoveéd neznd, slibi, Ze zjisti
odpovéd, ale zapomene na to. 2 respondenti si mysli, Ze jim nadfizeny fekne spravnou

odpoveéd’ a jeden odpovedél, Ze nadtizeny zjisti odpoveéd’ na poZzadovanou otazku.

Otazka ¢. 8
Kdy naposledy jste od manazera byl/a pochvilen/a za svou prdci?
3 respondenti odpovedéli, Ze na minulé smeéné. 2 si mysli, ze v pribéhu minulého

tydne a jeden si mysli, Ze nikdy pochvélen nebyl.

Otazka ¢. 9
Vidite ve svych nadrizenych priklad?
Celkem 4 odpovédi byly ano a 2 byly ne. Je dobte, ze vétSina respondentti ve svych

nadfizenych vidi ptiklad, to je mnohdy velmi dileZzité.

Otazka ¢. 10
Je dostatecné rozvijena Vase osobnost?

U této otazky polovina respondentti odpovédéla, ze ano. Druha polovina nesouhlasila.
Rozvijeni osobnosti je nepochybné jednou z véci, kvili které praci vykonavame. U této

otazky by mélo byt vice odpovédi kladnych.
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Je zfejmé, ze trenéfi maji moznost se neustale ucit nové véci, ale na druhou stranu Si
polovina mysli, Ze neni dostate¢né rozvijena jejich osobnost. Bude dilezité zaméfit se na
zamestnance z osobni stranky a pomahat 1 v rozvoji jejich osobnosti. VétSina respondentt ve
svych nadfizenych vidi ptiklad, ale z dalsi otazky vyplyva, Ze vétSina si mysli, ze pokud
nadfizeny nezna odpoveéd na otazku a slibi odpovéd’, zapomene na to a nevyhleda spravnou
odpovéd’. To neni nejlepsi zplsob, zaméstnanci poté ztraceji v nadfizenych daveéru a priste se
jim uz nesvéri. Na tomto je potieba zapracovat, zaméstnanec musi svému nadiizenému vérit a
veédét, Ze se na ného muize spolehnout.

Vyhodnoceni ¢asti dotazniku pro manaZery

Dalsi verze dotazniku je ur¢ena pro manazery. Otazky jsou ocislovany az od ¢isla 6,

protoze dotaznik pokracuje z predchozich otazek, které mély spolecny charakter. (viz. Ptiloha

¢. 1 Dotaznik)

Otazka ¢. 6
Jaky kurz jste absolvoval/a?

4 manazefi maji po kurzu SMC, jeden manazer mé kurz FMC a jeden kurz EMP.

Otazka ¢. 7
Byl/y kurz/y prinosem pro odvadeni Vasi prace?

Vsichni respondenti se shodli, Ze kurz byl pfinosem pro jejich praci.

Otazka ¢. 8
Je mozné vyuzit informace z Kurzu i v soukromém Zivoté?
Vsechny odpovédi byly kladné, tedy 6 respondentii odpovédé€lo, Ze je informace, které

se dozvédeli na kurzu, mohou vyuzit i v osobnim zivoté.

Otdzka ¢. 9
Pomohl kurz k rozvoji Vasi osobnosti?

Vétsina (4) dotdzanych manazerti si mysli, Ze ano a pouze dva nesouhlasi.
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Otdzka ¢. 10
Vedou kurzy kvalifikované osoby, které maji dostatecné znalosti?

U této otazky byly také vSechny odpovédi kladné, tedy 6 respondent odpovédélo ano.

Vsechny otazky se tykaly kurz, které musi kazdy manazer povinné absolvovat, aby
mohl konat svou praci. Z otdzek a odpovédi vyplyva, Ze kurzy jsou opravdovym piinosem,
jak po strance pracovni, tak po strance osobni. Je dobie, Ze informace ziskané na kurzech jsou

zuzitkovatelné i v osobnim zivot¢ a manazeii jsou s danymi kurzy spokojeni.

4.4 Shrnuti vysledkii a doporuceni pro zlepSeni
Z otazek a jejich odpovédi jsem dozvédéla nazory od jednotlivych pracovnich pozic ve

spole¢nosti. Je vidét, ze odpovédi se velmi 1isi, pokud se jedna o nazor zaméstnanct a poté
trenérl a manazerti. Z vyhodnoceni dotaznikli vidime, ze vétSina zaméstnancii ma velmi
kladné¢ minéni o fungovani tréninku na restauraci. Jakmile postoupime k vedeni restaurace,
tedy K trenérim a manaZertim, nazory obraci k negativngj§imu postoji. Cim je zpiisobena
takova rtiznorodost nadzora? Je to dano tim, Ze zaméstnanci maji pocit, ze je vSe v poradku,
protoze ze strany vedeni neni dostatecny zajem. Neni zdjem kontrolovat a opravovat
zamé&stnance, takZe maji pocit, Ze svou praci odvadéji spravné, protoZze nedostavaji
dostatecnou zpétnou vazbu. Pfitom ze ziskanych vysledkd vyplyva, Ze trenéii maji vSechny
potiebné informace ke spravnému a efektivnimu trénovani.

Je to zplisobeno nedostatecnou motivaci trenéri a manaZerti. Bude potieba od zékladu
zmenit jejich piistup k tréninku jako takovému a zaméfit se na praci se zaméstnanci.

Dulezita bude dostateCna zpétné vazba zaméstnancim a kontrola jejich prace.
Zpétnou vazbu bychom zaméstnanciim méli davat nepfetrzité, az uz kladnou ¢i zapornou.

Dal$im problémem je, Ze trenéii si nejsou védomi odpoveédnosti, kterou maji.
Neuvédomuji si, Ze oni jsou klicovym bodem pro spravné vytrénované zaméstnance. Je to
také dano veékem trenért, ktefi jsou prevazné studenti. Zde je diilezita ¢innost manazert, aby
trenéry podporovali a ukazali jim dulezitost jejich prace.

Dalsim bodem bude zapojeni zaméstnanct do cill restaurace, aby védéli, pro¢ svoji
praci konaji. Kdyz budou znat cil, bude se jim Iépe pracovat a maji pro¢ pracovat. Je dilezité
jim tyto cile pfipominat a ujistit je v pocitu, Ze oni jsou pro fungovani restaurace klicovymi

body.
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Ze vseho nejdulezitejsi bude styl komunikace mezi jednotlivymi zaméstnanci. Musi si
navzajem piedavat informace, musi mit davéru ve své nadfizené a védét, ze jejich prace ma
smysl.

Pokud na téchto bodech zaméstnanci restaurace zapracuji, véfim, Ze se situace
V restauraci muze zlepsit. Zaméstnanci zacnou lépe spolupracovat, trenéfi zacnou svou praci

odvadét poctive a zlepsi se celkova situace 1 atmosféra.
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Z.avér

Vzdélani a rozvoj zaméstnancli a manazert je nedilnou a velmi podstatnou slozkou
kazdé spoleCnosti, proto jsem si toto téma vybrala. Bakaldiska prace je rozd€lena na

teoretickou a praktickou ¢ast.

V teoretické casti jsem si urcila zakladni rozdily mezi ucenim, rozvojem a
vzdélavanim, které jsou klicovymi slovy pro mou praci, a bez jejich pochopeni bych praci
nemohla uspésné dokoncit. Déle jsem se vénovala jednotlivym oblastem zvlast' a jejich
rozboru. U vzdélavani jsem dle literatury urcila jeho cil, druhy, vyhodnoceni a jeho ptinos. U
rozvoje manazerti a zaméstnancl jsem se zaméfila na osobni rozvoj a jeho planovani. Poté
jsem se zaméfila na popis rozvoje u manazeri a zvlast u zaméstnanci. Tato cast byla

podkladem pro ¢ast praktickou, kde jsem mohla vyuzit n€které poznatky ziskané z literatury.

V praktické casti jsem se zprvu zaméfila na spole€nost McDonald’s, na jeji stru¢nou
historii a popis. V prvni ¢asti jsem pro pichled uvedla zakladni pracovni pozice ve spole¢nosti
a uvedla zéklady tréninku, abych tyto informace poté mohla porovnat s vysledky
dotaznikového Setfeni. Nadale jsem vytvoftila dotaznik, ktery mél za cil zjistit rozdily mezi
pravidly tréninku ve spolecnosti a nadzory jednotlivych respondentli. Dotaznik je rozdélen na
nekolik ¢asti — Cast spolecnou, otazky podobného charakteru pro jednotlivé pracovni pozice a
otazky samostatné uréené danym respondentiim. U nékterych vysledk jsem mohla vidét
velké rozdily v nazorech manazeri a zaméstnanct, pro které jsem se poté navrhla napravné

kroky ke zlepSeni.

Ze zjisténych vysledki lze fici, Ze spoleCnost ma dobfe nastaveny tréninkovy systém,
ale ve skute¢nosti funguje jen ¢aste¢né. Kroky ke zlepSeni, které jsem navrhla, by restauraci
mohly pomoci ke zlepSeni aktudlni situaci a zlepSeni tréninkového systému, aby se dosdhlo

pozadované Urovné.
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Piiloha 1 - dotaznik

CESKE VYSOKE U(’VEENi TECHNICKE V PRAZE
MASARYKUYV USTAV VYSSICH STUDII

Dobry den,

jsem studentka Masarykova tstavu vys$ich studii v Praze a provadim prizkum
pro svou bakalafskou praci na téma Vzd¢lavani a rozvoj zaméstnancli/manazera
ve spole€nosti McDonald’s. ProtoZe v této spolecnosti pracujete, prosim Vas o
vyplnéni dotazniku na toto téma. Dotaznik je zcela anonymni a dobrovolny.
Nebude pouzit pro jakékoliv pracovni ucely, slouzi pouze pro zpracovani

bakalaiské prace.

Ptedem velmi dékuji za uptimné vyplnéni.

Kristyna Cubanova

Praha 2015
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Spolecna ¢ast
U jednotlivych otdzek prosim zaktizkujte odpoveéd’, ktera je Vam nejblizsi. U
nckterych otazek je mozno zaskrtnout vice moznosti.

Jste:

] Muz

| Zena
Vek:
115-18
[119-22
1 23-29
1 30 avice

Jak dlouho pracujete u spolecnosti:
] Mén¢ nez 1 rok

11-2rok

1 2—3roky

1 Vice jak 3 roky

Na jake pozici pracujete:

] Hostess

'] Barista

1 Crew (zaméstnanec v tréninku/zkuseny zaméstnanec)
] Crew trenér

1 Floor manaZzer

[ Shift manazer
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Pracujete jako:

1 Caste¢ny uvazek

1 Plny zkréceny tivazek
] Plny ivazek

Cast pro zaméstnance (Crew)

1. Dostal/a jsi ve spole¢nosti ivodni trénink?
1 Ano
1 Ne
2. M¢l Skolici personal dostate¢né informace, aby Vam mohl vse vysvétlit?
1 Ano
1 Ne
3. Pfijde Vam, ze ve Vasi restauraci funguje trénink dle danych pravidel?
1 Ano
1 Ne
4. Délaji se Vam na sménach poctivé kontrolni formuléte, tzv. checklisty?
1 Ano
1 Ne
5. Co je pro Vas v zaméstnani nejvice motivujici?

1 Soutéze
] Plat
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1 Slovni pochvaly ze strany vedoucich
] Crew akce

1 Dobra pracovni atmosféra

] Jiné — uved'te:

6. Jaka je podle Vas nejucinnéjs$i metoda hodnoceni?

1 Checklisty

] Pracovni hodnoceni
1 Pochvaly na sménach
) Jiné —uvedte

7. Jste za svou praci spravedlivé hodnoceni? (checklisty, pochvaly, apod.)
1 Ano

1 Ne

8. Jsou Vam pravidelné prezentovana hodnoceni?

1 Ano

1 Ne

9. Myslite si, Ze mate moznost pracovniho postupu?

1 Ano

1 Ne

10. Mg¢l/a byste zajem o postup v budoucnosti, popf. jaky?

1 Ne
1 Ano — na jakou pozici?
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(@5
&

st proCT

1. Poskytujete zaméstnanclim fadny vodni trénink?

1 Ano
1 Ne

2. Mate od nadtizenych vsSe potiebné pro to, abyste mohli u¢inn¢ trénovat?

1 Ano
1 Ne

3. Mate pocit, Ze ve spolecnosti funguje trénink zaméstnancti?

1 Ano
1 Ne

4. D¢late na sménach pravideln¢ a poctivé checklisty?

1 Ano
1 Ne

5. Jak byste nejlépe motivovali pracovnika, ktery nejevi zjem?

] Soutéz

"1 Pochvala

1 Moznost karierniho rastu v budoucnosti, a tim zvySeny plat
1 Ugast na crew akci

1 Dobrou pracovni atmosférou

1 Jiné — uved'te:
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6. Mate moznost ucit se nové véci?

1 Ano
] Ne

7. Kdyz se zeptate nadiizeného na véc, kterou neznéte, vétSinou je reakce:

] Rekne Vam spravnou odpovéd’

1 Nevi. Slibi, Ze zjisti a taky tak udéla.

1 Nevi. Slibi, Ze zjisti, ale zapomene na to.
] Rekne, Ze nevi a Ze je to jedno.

] Ignoruje Vas.

8. Kdy naposledy jste od manazera byl/a pochvalen/a za svou praci?
] Na minulé sméné

1 'V priibéhu minulého tydne

1 'V pribéhu minulého mésice

] Nebyl jsem pochvalen/a

9. Vidite ve svych nadtizenych ptiklad?

1 Ano

1 Ne

10. Je dostatecné rozvijena VaSe osobnost?

1 Ano
] Ne

49



Cast pro manazZery

1. Myslite si, Zze CT déavaji zaméstnanciim dobry vodni trénink?

1 Ano
1 Ne

2. Maji CT potiebné informace k trénovani?

1 Ano
1 Ne

3. Funguje na restauraci trénink, aby byly dodrzeny standardy spole¢nosti?

1 Ano
1 Ne

4. Kontrolujete CT, aby spravné a efektivné plnili checklisty?

1 Ano
1 Ne

5. Jak byste nejlépe motivovali pracovnika, ktery nejevi zdjem?

1 Soutéz

"1 Pochvala

1 Moznost karierniho rastu v budoucnosti, a tim zvySeny plat
1 Ugast na crew akci

1 Dobrou pracovni atmosférou

1 Jiné — uved'te:
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6. Jaky kurz jste absolvoval/a?

1 FMC
1 SMC
1 EMP

7. Byl/y kurz/y ptinosem pro odvadéni Vasi prace?

1 Ano
1 Ne

8. Je mozné vyuzit informace z kurzu i v soukromém zivoté?

1 Ano
1 Ne

9. Pomonhl kurz k rozvoji Vasi osobnosti?
1 Ano
1 Ne

10.Vedou kurzy kvalifikované osoby, které maji dostatecné znalosti?

1 Ano
] Ne
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Ptiloha ¢. 2 — checklist lobby

Lobby 8-2011 - 50C CEKLIST

Pracoviik: ... e e (W) A1T1 | T

POZOFOVALEL: oo CaS: woovenis v s crinienns
PROCEDLUIRA INFORMACE
Pordravi dkaznika — poukiva rdzné pozdravy, neni monotanni. Usmivd se, navide
odni kontakt,
Ken i i bkawt @ a2 14 Dodriuje pravidlo 2 metril, Mavazuje hovory se zakazniky. Pté se na jejich nazory
rdkazniky a pripominky.
Koordinuje a sméfuje zdkazniky k volrmpm pokladndm,
Sleduje pohyb zdkacnika av plipadé potfeby, sdkacnikovi sdm nabidne pomoc a
jekdispazic,
Zrd nadinabidku a infarmace o aktudlni kampani, shevich, programech
(Marketing, LSM, HPM), Dokake pos kytnout informace,
Poramost 15 Pomdhd zdka znikim s abjedndviami, pokud ji nemiZou unést, Zvlidt pomahd
zdkaznikhm marminkdm s kol drkem, handicapovanym apod. Pomii®e oteviit dvefe, infomiule
o toaletach, odnese tacek apod.
WEimd sia pororuje sdkaznika v lobby, PR odchodu se se zdkaznikem rozloudi a
porve ho k dalil ndvitévE, Navile ofnl kontakt, usmivd se, nenl monotdnnl,
Poulivd rizné zplsoby rozlouleni.
Ihned odnd S tacky e stolki, PR plrychwozicich, je odvali k separad, Staly a Hidle
pokud makna, po kakdém pouliti otfe, udriuje je disté,
Gstota lobby 15 F'udla.hu pm.ﬂle potieby zametd a mup:lje, tak, aby nerufil hasty, PY mopowini
pouiivd stojan Pazor moke podlaha®,
Pribéing kontroluje £istotu toalet, dostatek toaletniho papiru, mydla. Uklizi a
doplfiuje podle potfeb.
Vehodowd dvefe awlohy udriuje v Estoté,
Fictota akali 13 Podle potfeby, zamete v okali restaurace (nebo ivenkovni prostary a méni
venkovni kofe. Na OT kontroluje distotu piijesdove cesty, pladandu a parkovisti )
PiIné odpadkové pytle odnddi na misto k tomu urfens,
Sprivnk separuje do pytld = plast, kelimky, papir, zbytky jidla atd,
Sistota useparace 13 Tacky po kakdém poufiti otfe a opatfi novym prostirinim.
MEtnost na separad udriuje v Sstoté,
Pred zaditkem price i minimding 20 sekund myje ruce & poukitim desinfekéniho
myedla. Toto opakuje vidy dle potfeby, minimdlng wiak jednou za hodinu,
. ) Pracovnik je upraven dle Ceklistu upravenosti — &std, vwiehlend uniforma se
Uprava a osobni jmenovkou, pdskem a klilkem, Upravené vasy, ferné ponakky a pewné neldtkové
hygiena baty, Bex pratynki a hodinek, nehty nepfesahujl bi%ka prstd a nejsou
15 nalakované,
Cistataa V plipadé zranéni md zaméstranec dané rranéni (pf: feznd rdna) Fadné
bezpednost na ofetfena, Viz Hygienické minimum,
pracovisti Pracovnik mé pripravené dostatefné mnoZstvi dezinfikovanyeh Eistych hadr , na
jedno poukiti nebo pii slabém zrefifténi na maximading 1 hodinu,
Poulivd CAYG — v prlibEhu sy | pFl opoufténl stanovite,
Hes podafeni Dodriuje pravidla separace, Politatelny odpad azndmi manakenon a zaznamend,
s adpady 2 Mé pripraveno dostateéng mnoistvi kondimentd pro swé stanovigtd Ma-i
edsobeni surovina druhotnou dobu spotfeby, je wyznafena zieteln& na obalu. Pracownik
pracov St 15 pak poutivi FIFD.
Pomidhd ostatnim, Dodriuje 3K,
Spohiprice Je-li prastor, plni si samastatng své sekunddrnidkaly,
Chee-lise veddlit z pracovité, informuje manalera,
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Priloha ¢. 3 — checklist McCafé obsluha

Praconviik: e ssssssssnns
Pozorovatel: e e csssssses e

MC CAFE OBSLUHA 5-2014 - SOC CEKLIST

DUATUMI rieeiee i e e msrns cmseas e
CA5T it e ee s

PROCEDURA

INFORMACE

Komunikace MoCaté

Barista znd viechmy produkty a aktudini promo produkty, SprawnE ko munikuje se
spolupracovniky, Poudivd slivka , prosim® a ,d&kuji”. BEhem objedndvky vEnuje

Table Servis zékaznikovi pozornost, neodvraci se od né&j. Navazuje rozhovor se zikaznikem,
provadi hostessing,
W pfipadié e manaker rozhodne, vwhkondwd vhodnym zplsobem McCafé Table Servis
14 Witrinu udriuje vidy ve 100 % stavu - Sstota, roemisténi, atraktivita,
Pfiprava a
Dekoruje vitrinu | naservirovand dorty na talitku vhodnou dekorad [viz Privodoe
dekoraci”), Mekombinuje polevy, Sehadku a posyp,
PRwitdani | 1. Krok) Barista dodriuje , pravidio 2 metrll”. Pozdravi zdkaznika — pFjemny wyraz, pohled do
ofl, stidd pozdravy.
Ke kakdému zdkaznikovi pFistupuje indviduding. Navazuje kontakt vhodnou a aktini
ko munikaci,
Vidy se zakaznika zeptd, zda bude jist ,zde” / 5 sebou” a sprévné to namarkuje
Prijmuti objedndwvky (2. 14 Providl , zvdovinl obraty” —nabldnuti witgich pord, doldid e zékaznikov poradit
Krak) swybrem, Provid] , nabldkowy prode]” — nabldka sezdnniho produktunebao
produktu, ktery objed ndvka zdkaznika neobsa hovala. Vyslechne pfani zdkaznika a
dold ie poradit zdkaznikovi s vyb&rem.
Pred czndmenim celkové sumy k zaplacen], zopakuje zdkaznikovi objedndviu,
Pouliv sliivko , prosim®,
Dodriuje pravidla kompletace objednavky: na fisty tac s prostirdnim pfipravi
prislutné talifky (s dortem, Fesem nebo kolidem), podidlky, pfibory, ubrousky a
poZddd zdkaznika, aby se plesunul na widejovou stranu pultu, kde mu barista od
kivovan podd plslufrg ndapa) na pFlprave ny pod&dlek Labwowé ndpoje serviruje
vidy do sklenice,
Dorty, fezy a pelivoodebicd zvitriny vidy ve smiéru zezadu dopfedu a Zleva doprava,
Poutivi vidy lopatky na dorty nebo kledté,
Kompletace objedndvky 15 Db nato, aby se rulkama dotykal pouze hrnifki, sklenlfek zvenku a obalového
(2. krok) materidlu, nikoli produkt, Dodriuje zékladni princip: MNepodévat nevhodny
wrobek”,
Polud chee zékaznik objedndviu s sebou”, serdnuje do spravného obalového
materidlu. Poulije sprivné kelimbky pro horké a studené ndpoje, spravné velikostl a
se spravnym vitkem,
Upozorni zdkaznika na kondimenty, Pokud neni néjaky wwrobek pfipraven, posadi
rdkaznila v plpadé, Je daldl fekd v fadé, Ke kakdému produktu, wetné ndpo)( divd
jeden ubrousek,
Pokud je objednévia s sebou”, zabali objedniviu do &2kl = studené oddélené od
tephpch, Napoj bali pouze na pfani zdka znika,
Dodriuje baleni produkti.
Dorty a fery:
12 kusy — maly box, 3 — 4 kusy - stfedni v lky box,
Polovina dortu a cely dort — velky bex 5 Ochytem,
Baleni objed ndvky 12 Cookies: do safku Amax. 3 kusy.
s sebou (3, krok) Muffimy: do =38k A max. 2 kusy.
Croissanty: dosafku Amax. 1 kus,
Kablitky dosatku A max, 3 kusy,
Vice s8fki bali dotatky s uchem, Extra pord Slehadky balido kelimku pro horké
napaoje,
Népojbali jen na pfani zékaznika, Pokud ma zékaznik vice ndpojl, poulije cup
holder” {dridk na ndpaoje).
Preddni objedndviy (4. Poutivd spravné podEdlky, hrnedky, sklenifky a pfibory. Hmeéky na horké napoje
krok) udriuje v nahfivali & ki a sklenifky na studend ndpaje temperuje v lednici,
15 PHibory serviruje vidy na pravou stranu zékaznkim,

Predd objedndviu sdkaenikovi, Pokud mad zdkaznik velkou objedndvku, tak mu
pomiiie s odnesenim tédcu, V pFipadé, ¥e je objedndvka 5 sebou”, tak jizabalidao
tadky,




Pfiloha ¢. 4 — checklist crew trenér

Pracovnik: .........

CREW TREMER 8-2011 —SOC CEKLIST
Datum: .........

POZorovatel: i CA5T coriiennsiessssrases s ssrasnssens
PROCEDURA INFORMACE
CT wi, kterd pracowvniky ma na starosti v ivodnim tréninku | nasledng . Zjisti koho, 3 na 3
jakém stanovidti, bude dnes trénovat / provadét feklist dle planu.
CT dodriuje sprivné kalibraci — grl / combo / déviovale, event. dalsi 3
PFliprava na smnu 12
Ui pouFivat knihu HAZCOP, 3
Urni analyzovat provoznl situad a urdit priority — trénink J/ provaz | 3
Konzultuje trénink,/Zeklis ty s vedoucim smémy, Pliprav si potiebné tedninkowe
materidly —Zeklist, eTraining, kvalitaf aj 3
Plipravi si stanowifté — je Sisté, zdsobend, stroje funkéni, dbd na BOZP
Friprava 12 Komunikuje se ramiéstnancem, aby odstranil jeho nerozitu, ]
U nowého zaméstnance nejprve projde stanovifté, ukdle, co kde je, sezndmi jej 3
s kalegy.
Nejedni se zamEstnanci nikdy povyde né. Oslovuje jej iménem. 3
Dadriuje viechmy provorni a bezpefnostni standardy a jde vEdy plikladem®”. 3
Trpélivé predvddi nezkuiengd mu crew paoovni postup krok za krokem. Neufi mnoho 3
Ukazka 13 nového najednou.
Miluw zFeteln®, nepoulivd cizich slowv, odpovidd na dotazy (pro crew v UT i po ném) 3
Whadné doplini pledwid &ni teardi, ukd e Leklist plipadn# obrizky a jind materidly. 3
Zdhrazfiuje sanitacia BOZP.
Mechd zaméstnance pfedvadé&t a vwyevétlovat pracovni postup, aby =i jej Epe 3
zapamatowval.
Je trpElvy a pochyadll zaméEstnance pi sprawném postupu, aby &) motivoval., 3
Froculdenl 12 Opravi jej ihned pfi chybném postupu, aby se to nenawlil fpatné, Nenechd viak )
pracovnika plipadat si hloup#.
Je-li to potfeba, znowvu opakuje ukdrku postupu a wsvétli proceduru. 3
Po procvideni nechd pracownika pracovat samostatnéé a neopravuje ho ihned, ale ag po 3
dokonfeni price.
Kontnola 11 Opravijej ihned pouze pfi ohrofeni BOZP nebo bezpefnosti wyrobkll & zakarnikl. a4
Malo zkufené ho pracovnika kontroluje EastéEfl. Zkufenéjfiho méné, aby si nepfipadal
neschoprmy. 4
Vypliuje Seklisty —u crew v UT ohlageny, po UT jii neohlafeny Eeklist, 4
CeMist a jeho weledlky s crew projde. Pochvdli jej za dobrou prici a wysvitli, jak zheplit .
Kontrola 11 plipadné nedostatky,
04 pracovnikovi prostor pro jeho vyjddieni dotazh apod. CeMdist pfeddvd zamistnanc 3
kverfikaci PINem. PR nesouhlasu se obrdti na manadera.,
Upravaa osobni Pled raldtkem price si minimding 20 sekund myje ruce s poukitim desinfekéniho 3
hygie na mydla, Toto opakuje vidy dle potfeby, minimding vEak jednou za hodinu,
Pracownik je upraven die feldBstu upmvenosti — Sstd, vwiehlend uniforma se
imenovkou, piskem a kfilem. Upravené viasy, Eerné ponofky a pevné neldtkoveé boty. 3
Bez prstynkll a hodinek, nehty nepiesahuji bfigka prstil a nejsou nalakované,
15 W opFipadé zrangni mad zaméstnanes dané zranénl {pf.: Fernd rdna) Mdné ofetfena. Vie 3
Zazobeni pracoviitE Hyglenické minimum.
MaE plipravens dostatefné mnoksty kondimentdl pro své stanoviité, ME-li surovina
druhotnou dobu spotfeby, jevyenalena zfeteln® na obalu, Pracownik pak poufivd FIFO, 3
Hozpodafeni s odpady
Dodr¥uje pravidla se parace. Pogitatelny od pad ozndmi manaferovi a zaznam enad. 3
Pracowvnik mad pFipravend dostatedng mno¥stel dezinfikovanych Sistych hadrd ona jedno 3
Cistota a bezpefnostna poufiti* nebo pfi slabém zne&iftEni na maximaing 1 hodinu.
pracovisti Paukivd CAYG — v prib&hu smény i pfi opoultiéni stanowvifte, 3
15 [ Pomahd ostatnim, DodrEuje 3K, 3
Je-li prostor, pinisisamaostatni své sekunddrni dkoly, 3
Spolupréce Orel&dé pracowvni postupy, choe-li se veddlit z pracovigté, informuje managera. 3
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Evidence vypiijcek
Prohlaseni:

Davam svoleni k ptj¢ovani této bakalaiské prace. UZzivatel potvrzuje svym podpisem, Ze bude

tuto praci fadné citovat v seznamu pouzité literatury.
Jméno a piijmeni

VPrazedne ..................... POAPIS: Lot

Jméno Katedra / Pracovisté Datum Podpis
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