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Abstrakt

Tato bakalarska prace se zabyva vzdélavanim zaméstnanct v podniku, coz
predstavuje nedilnou soucast neustalého rozvoje spolecnosti. Teoreticky zaklad prace se
sklada z kapitol popisujicich pojem vzdélavani, jeho metody, déleni a dalsi pojmy, které s

nim Gzce souvisi.

V praktické casti prace je provadéno dotaznikové Setieni, které je doplnéno o
studium vnitropodnikovych dokumenti a polostandardizovanym rozhovorem s manazerem
podniku McDonald’s. Tato ¢ast také posuzuje efektivitu existujiciho vzdélavaciho systému
ve vybraném podniku a v zavéru jsou navrzena doporuceni pro zefektivnéni firemniho

vzdélavani v dané spolecnosti.

Klicova slova
Rizeni lidskych zdroji, vzdélavani zaméstnanct, lidsky kapital, metody vzdélavani,

firemni vzdé€lavani, u€eni, trénink zaméstnanct, McDonalds.

Abstract

This bachelor’s thesis focuses on the education of employees in a company, which
represents an essential part within the continual development of the organisation. The
theoretical background of the work is consisted of chapters explaining the concepts of

education, its methods and other concepts that are closely linked to it.

The practical part of this work is based on a questionnaire survey together with a
study of the inter-organizational documents and a half-standardized interview with one of
the managers of the McDonald’s company. This part also evaluates the effectiveness of the
existing education system within the company. In conclusion, the thesis includes proposed

recommendations that would enhance the effectivity of the firm’s education.

Key words

Human resources management, education of employees, human capital, education

methods, organization education, learning, training of employees, McDonald’s
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1. Uvod

Vzdélavani zaméstnanci v podniku je jednou ze stézenich oblasti fizeni lidskych
zdroji. ,,Know-how* firem i jednotlivcl patii mezi nejcennéjsi kapital. Diky globalizaci
vyrazné narusta konkurence a podniky jiz nejsou zaméteny pouze na tzky okruh zédkaznik
ve svém okoli. Konkurovat si mohou podniky vzdalené od sebe i tisice kilometri. V tom,
zda budete nejlepSimi ve svém oboru na trhu, nerozhoduje to, zda ma firma k dispozici
nejmodernéjsi vybaveni, nebo na uctech v bance miliony. Diky tomu, ze penize kviili inflaci
neustale ztraceji svou hodnotu, jedinou konkuren¢ni vyhodou je kvalitni, proskoleny a
spravné motivovany persondl. Znalosti nebo také , know-how* piedstavuji majetek, ktery
nelze predat podpisem smlouvy, nelze ho odcizit a ani si je nelze okamzité¢ od né€koho
koupit. Kazdy vzdélany ¢lovék musel do svého rozvoje investovat nemaly kapital ve forme
penéz i Casu, ¢imz ziskal jedinecny konkuren¢ni potencidl. A proto, aby jedineCnym zustal,

musi své znalosti neustale prohlubovat, zdokonalovat a pecovat o né.

V souvislosti se vzdélanim a uspéchem zminim citdt od Williama H. Gatese:
,.Uspéch je §patny ugitel. Kviili nému si chytii lidé mysli, Ze nemohou prohrat.*. Vhodné tim
vystihl postoj mnohych lidi ke vzdélani. Velké procento podnikii zacne teSit vzdélavani
zaméstnancl az ve chvili, kdy néco prestane fungovat, poptipad¢ pokud nejsou financni
vysledky takové, jaké se ofekavaly. AvSak jsou i takové podniky, které sviij Uspéch stavi
primarné na perfektné vySkoleném perosonalu. Tyto podniky si vytvaii vlastni vzdélavaci
materidly, programy ¢i dokonce rozvojova vzdelavaci centra. Mezi né patii 1 spolecnost
s mezinarodnim polem pusobnosti, se kterou se snad setkal témét kazdy. Touto spolecnosti
je McDonald’s. Cilem mé bakalaiské prace je predstavit vzdélavani v této spole€nosti, ktera
je moznd také prdvem povaZovana za jednoho z prikopnikli podnikového vzdélavani.
A néasledné se zamérim na to, jak zaméstnanci hodnoti podnikové vzdélavani, na korelaci
mezi vzdélanim a pracovnim vykonem a v neposledni fadé o informovanosti mozZnosti

karierniho rozvoje spojeného se vzdélavanim.



2. Definice pojmu

K vymezeni teoretického ramece vzdélavani zaméstnancl je tieba projit nékteré
zékladni pojmy. Nejprve budeme vénovat pozornost lidskému kapitalu, ktery uvedeme
v kontextu fizeni lidskych zdrojii, kde se pfevazné zamétime na uceni, vzdélavani
pracovnikl v organizaci a ucici se organizaci. Téchto pét stézejnich pojmt predstavuji pilife

druhé¢ kapitoly.
2.1 Lidsky kapital

Lidsky kapitél je tvofen lidmi, ktefi pracuji pro podnik a na nich zavisi, jak bude

podnik Uspésny. Lidsky kapitdl definovali Bontis a kolektiv nasledujicim zpisobem:

., Lidsky kapital predstavuje lidsky faktor v organizaci; je to kombinace inteligence,
dovednosti a zkuSenosti, co dava organizaci jeji zvlastni charakter. Lidske sloZky organizace
jsou ty slozky, které jsou schopny uceni se, zmény, inovace a kreativniho usili, coz - je-li
Fadné motivovano - zabezpecuje dlouhodobé preziti organizace.  (Bontis a kol., 1999, 391-
402 cit. dle Armstrong, 2007, s. 50)

Dle definice Dr. Muhammada Tariga Khana se lidsky kapital tyka procest
vzdélavani, trénovani a dalSich profesnich iniciativ pro zvySovani urovné vzdélani,
dovednosti, schopnosti, hodnot a socidlnich aktiv zamé&stnanct, které vedou ke spokojenosti

a vykonnosti zaméstnanct a nasledné i ke zvySovani ekonomické aktivity.(Tariq Khan,

2014, s. 90-105)

Lidsky kapitadl je mozné povazovat za jedno z nejvétSich bohatstvi organizace
a podniku. Zajistuje pteziti i rist, a proto do n¢j musi podniky investovat. Lidsky kapital je
povazovan za konkuren¢ni vyhodu vétsiny spole€nosti a zadroveit miize slouZit jako ukazatel
uspéchtl spolecnosti. Otazkou vsak zustava, jakym zptisobem se lidsky kapital da hodnotit
a méfit. ZvySovanim kvality lidského kapitalu se da docilit 1 zvySeni ekonomického
potencialu firmy. Je tedy nutné zvolit vhodné metody pro kvalitni fungovani lidského
kapitalu. Z diivodl navysujiciho se potencidlu tohoto oboru, se zacala v pritbéhu 20. stoleti

formovat nové védni disciplina nazvana tizeni lidskych zdroj.
2.2 Rizeni lidskych zdrojii (RLZ)

O fizeni lidskych zdroji tvrdi ve své knize Michael Amstrog nasledujici: ,, Rizeni

lidskych zdroju je definovano jako strategicky a logicky promysleny pristup k rizeni toho
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nejcennéjsiho, co organizace maji - lidi, kteri v organizaci pracuji a kteri individualné

i kolektivnée prispivaji k dosazeni cilii organizace . “(Armstrong, 2007, s. 27)

Dle Koubka piedstavuje RLZ koncepci personalni prace, ktera se za¢ala formovat

v moderni spolec¢nosti v pritbeéhu 50. a 60. let minulého stoleti. Od té doby se fizeni lidskych

vvvvvv

vvvvv

personalni prace od administrativni ¢innosti k ¢innostem koncepcnim, tedy ke skutecnému

fizeni lidskych zdroju. (Koubek, 1997, s. 13)

Vseobecné se da fict, Ze cilem fizeni lidskych zdroja je zabezpecit, aby organizace
ziskala kvalifikované a motivované pracovniky, které by si také udrzela. Znamena to, Ze
podniky musi neustdle ptedvidat budouci potieby z hlediska kvalifikace personalu, ktery

bude pftispivat k plnéni cild organizace.

Pii analyzovyni konceptu RLZ je viak nutné si uvédomit, Ze pfestoze zaméstnance
oznacujeme jako zdroje podniku, nesmime je chapat jako majetek spolecnosti. Lidé vnaseji
do spole¢nosti vlastni vnimani, city, napady a ptistupy (Mullins,2005, s. 747-748). Proto je
tteba brat na védomi jejich potieby a ptéani, které se naslednézohledni v chodu spolecnosti.
Tyto potfeby a prani zaméstnanci se reflektuji v kazdodennim fungovani spolecnosti
a ovlivituji mnoho aspektti, od mezilidskych vztahii na pracovisti, odménovani aZ po rozvoj

a vzdélavani.
2.3 Ukoly a hlavni aktivity Fizeni lidskych zdroji

Hlavnim tkolem RLZ je vést zaméstnance k tomu, aby se co nejvice podileli na
zvySovani produktivity dané organizace. Tento ndro¢ny ukol je mozZné zajistit pouze
cilenym planovanim strategie, kterd bude zohledilovat maximalni moZzné vyuZivani vSech
zdrojhi, kterymi organizace disponuje tj. materialnich, finan¢nich, informacnich a lidskych
zdroji. Ve skute¢nosti se vak RLZ bezprostiedné zaméfuje na vzdélavani a zdokonalovani

zameéstnanct, kteti nasledné tyto zdroje uzivaji.

Koubek ve své knize Rizeni lidskych zdroji — Zaklady moderni personalistiky
dochazi k zavéru, ze se RZL zamétuje na pét hlavnich tikolti, kde se prvni tii ukoly zabyvaji
pfevazné zajmy organizace, jejimi cily a rozvojem. Ctvrty tikol odrazi potieby pracovnika,

protoze bez patiicného uspokojeni potfeb zaméstance nelze dosdhnout uspéchu u prvnich tii



ukolid. Paty ukol sleduje zajmy nejenom organizace, ale 1 zaméstnance vcetné jeho prav.

(Koubek, 1997, s.14-15)

Prvnim z ukold je vybrat spravné pracovniky na uréenou pracovni pozici vcetné
jejich schopnosti reagovat na zmény. V soucasnosti se vSak rozmaha opacny trend a to
vytvaiet pracovni pozice a tkoly pfimo na miru zameéstnaci, aby bylo mozné pln¢ vyuzit
jeho potencialu. S tim souvisi dal$i kol RLZ: snaha optimalné vyuZivat pracovni silu
v oraganizaci. Tretim ukolem je formovat zdravé mezilidské vztahy na pracovisti a zajistit
efektivni vedeni lidi. Ctvrty ukol se zaméfuje na persondlni a socialni rozvoj pracovniki
V organizaci, rozviji jejich pracovni schopnosti, osobni kariéru a snazi se o ztotoznéni
osobnich cili zaméstnanct s cili organizace. Poslednim ukolem RLZ, ktery Koubek ve své
knize zminuje je, ¢ RLZ ma dohliZet na to, aby spole¢nost dodrzovala véskeré zakony
v oblasti prace, zaméstnavani lidi, lidskych prav a v neposledni fad¢ dbat na goodwill -
Sifeni dobrézaméstnavatelské povésti spolecnosti. Proto, aby byly vySe zminéné hlavni cile
splnény, musi podnikové fizeni lidskych zdroji plnit mnoho dalsich dil¢ich ¢innosti. Mezi
n¢ patii mimo jiné provadéni analyzy pracovnich mist za ucelem stanoveni specifickych
potfeb organizace v oblasti prace, nebo provadéni progndzy a planovani potfeb pracovnich
sil, dale vybirat a najimat nové pracovniky, ¢i planovat zaméstnanecka vzdélani. (Koubek,

1997, s. 14-16)

Tomuto tématu se ve své knize Rizeni lidskych zdrojii vénuje i Armstrong, aviak ten
nerozdéluje hlavni tikoly RLZ striktn& do péti hlavnich bodt, (jako to udélal Koubek), nybrz

se vSechny tkoly pokusil roz¢lenit do SirSich okruhd.

V prvnim okruhu Armstrong objasnuje efektivnost organizace, v druhémvyzdvihuje
dualezitost fizeni lidského kapitalu. Nasledujici okruh je dle n&j fizeni znalosti, jinymy slovy
rozvoj pracovnikii. Rikd, Ze velice dilezitym tukolem RLZ je ziskavani a udizovéni
kvalifikovanych, oddanych, angaZovannych a dobfe motivovanych zaméstnanci.
To znamena piedvidat budouci potifeby pracovnich sil, jejich rozvijeni a vzdélavani.
Ve Ctvrtém okruhu se zamétuje na oceflovani pracovnikill, coz vnimé jako jeden z nastroji
zvySovani motivace a oddanosti pracovnikd. Domnivd se, ze zaméstnanci by méli byt
odménovani nejen za své pracovni vykony, ale i za dovednosti, které si osvojili.
Jednou z poslenich oblasti diléZitou pro RLZ jsou podle Armstronga vztahy, tedy vytvateni
“zdravého* klima na pracovisti. Posledni okruh, ktery ve své knize uvadi, pojednava

o uspojovani rozdilnych potieb. Cilem RLZ by pry mélo byt vytvatet a realizovat politiku,



ktera vyvazuje a respektuje potieby vSech zainteresovanych stran,. (Amstrong, 2007, s. 30 -
32)

2.4 Uceni

Ve skutecnosti existuje mnozstvi definic, kterymi lze popsat, co to je uceni,

ale pouze né€kolik z nich uspokoji kazdého.
Naptiklad anglicky Shorter Oxford Dictionary popisuje uceni takto:
e Cinnost slovesa UCIT SE.
o (o se ucime nebo jsme uceni.
o Vedomosti... ziskané studie. (Shorter Oxford English Dictionary, 2007)

Pan Hronik definuje uceni (se) jako proces zmény, ktery zahrnuje nové védéni i nové
konani. U¢ime se nejen organizovang, ale i1 spontdnné — aniZ o tom vime. Uceni je pojem,
ktery zahrnuje vice nez rozvoj a vzdélavani. Proto tfeba mluvime o ucici se organizaci,

i kdyZ nemalo uzivatelt si pod ucici se organizaci predstavuje vétsi koncentraci vzdélavani.

(Hronik, 2007, s. 31)
Uceni (se)
Rozvoj
Vzdélavani

Obrazek 1 Uceni (zdroj.: Hronik, 2007, s. 31)
Podle ndzoru Honeyho a Mumforda dochédzi k uceni, kdyz nékdo umi néco,

co predtim neumél a mize to predvést, nebo pokud je nékdo schopen ud¢lat to, co diive
udélat neumél. (Honeyho, Mumforda, 1986 ve Foot, Hook, 2005, s. 178) Tato posledni
teorie zjednodusené¢ fika, Ze uceni je ziskdvani znalosti, které mohou byt testovany, nebo

osvojovani si novych dovednosti, které mohou byt predvedeny. (Foot, Hook, 2005, s. 178)

V této souvislosti je vSak nutné zminit 1 zapomindani, které neustale doprovazi proces
uceni. Ve zkratce to znamena, Ze noveé naucené schopnosti by mély byt neustale opakovany,
protoze pokud lidé za¢nou znovu a znovu pouzivat to, co se naucili, je viceméné

nepravdépodobné, ze by noveé nabyté dovednosti zapomnéli, spiSe naopak si své dovednosti



zlepSuji. Pokud tedy nejsou nové nabyté védomosti procviCovany, existuje zde realné
nebezpeci, ze budou zapomenuty. Neznamend to vSak, ze tyto védomosti z mysli Gplné
vymizi, ale zaméstnanci mohou mit potize s jejich pfipomenutim. Velice ndzorné tuto
skute¢nost ukazuje nésledujici schéma, na kterém je vidét, jak rapidné klesa kiivka, toho
co si Clovek bez piipominani pamatuje po ne¢kolika dnech od nabyti znalosti. (Foot, Hook,

2005, s. 189)

100%

Den

Obrazek 2 Zapominani (zdroj: Foot, Hook, 2005, s. 189)
2.5 Vzdélani a rozvoj zaméstnanci

,Pozadavky na znalosti a dovednosti cloveka v moderni spolecnosti se neustdle
meéni, a aby clovek mohl fungovat jako pracovni sila, byl zaméstnatelny, musi nutné neustale

prohlubovat a rozsirovat své znalosti a dovednosti. ** (Koubek,1997, s206)

Dle Mathise a Jacksona je vzdélavani proces, kde lidé ziskdvaji schopnosti
k vykonavani prace. Poskytuje zaméstnancim specifické, identifikovatelné znalosti

a schopnosti, které mohou byt pouZity pii vykonu prace. (Mathis, Jackson, 2008, s.260)

Dvorakova ve své publikaci Management lidskych zdroji tika, Ze vzdéavani
zameéstnancl ,predstavuje soubor cilenych, vedomich a planovanych opetieni a cinnosti,
které jsou orientovany na ziskavani znalosti, dovednosti a chopnosti. “(Dvotakova,2007, s.
286) Cilém téchto procest je prohlubovat znalosti zaméstnance, diky kterym poté miize

vV

dosahovat vysSich pracovnich vykont a tim 1 zvySovat produktivitu celé organizace.

Jak jiz bylo zminéno, vzdélavani zvySuje nejen urovén kompetenci jednotlivce,
ale také urovén vykonnosti celé organizace. Vzdélavani je tudiz jednim z aspektii, ktery

preménuje cile spoleCnosti Vv realitu. Zdokonalovani pracovnich dovednosti muze
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byt povazovano za klicovy faktor ve zlepSovani konkurenceschopnosti na trhu.

(Mullins,2005, s. 744-745).

Je vsak nutné se vyvarovat kritickym mistim, které firremni vzdélavani doprovazi.
piipadech zcela neexistujici koncepce a Spatna analyza vzdélavacich potfeb spolecnosti.
Ve vétsing pripadl jsou poté tyto problémy jesté doplnény tim, Ze jsou zaméstnanci Spatné
motivovani K jakémukoliv vzdélavani nebo je cely systém vzdélavani orientovan na cenu,

nikoli na kvalitu poskytovanych sluzeb. (Cervenkova, 2012, s. 6-8)

Tento pojem je stézejnim bodemtéto prace, a proto se mu budu teoreticky 1 prakticky
vénovat detailn¢ v dalSich kapitolach, kde budu vychdzet zvySe zminénych definic

a poznatkd.
2.6 UC¢ici se organizace

V névaznosti na piedchozi klicovy pojem je vhodné zminit i termin “ucici
se organizace”. Hronik ve své knize poznamenal, ze mnoho lidi si pod timto pojmem
predstavuje ,,vetsi koncentraci vzdélavani.* (Hronik, 2007, s. 31) Nicméné&, ve skutecnosti,
jak ve své knize uvadi Armstrong mySlenky Wicka a Leona, je tento typ spolecnosti
popisovan jako: , Organizaci, ktera ,se soustavné zlepsSuje rychlym vytvarenim
a zdokonalovanim schopnosti potrebnych k budoucimu uspéchu* (Wick a Leon, 1995, s.
299-315 v Armstorong,1999, s. 523)

Dale Armstrong vyzdvihuje Garvinovu definici, podle které je tento typ organizace
., zpusobily vytvaret, ziskavat a prendset znalosti a v reakci na nové znalosti a pohledy
modifikovat své chovani. “(Garvin,1993, s. 78-91 v Armstrong, 1995, s. 524) Garvin timto
doSel k zavéru, Ze tyto organizace projevuji svou dovednost v péti hlavnich ¢innostech:
systematické feSeni problémd, experimentovani, uceni se z dosavadni zkuSenosti, uceni se
od ostatnich, rychly a G¢inny ptenos znalosti do celé organizace. (Garvin,1993, s. 78-91

v Armstrong, 1995, s. 524)

Dale jsou v souvislosti s timto pojmem ¢asto spojovani Boydell, Burgoyne, Garratt
a Pedler. Ti tvrdi, Ze uéici se organizace se zaméfuji na identifikovani agendy RLZ, jakozto
klicového faktoru strategického planovani spolecnosti. (Boydell, Burgoyne, Garratt

v Mullins, 2005, s. 399)



Organizace se nestane ucici se organizaci okamzité po rozhodnuti vedeni spolecnosti.
Tomu, aby se tak stalo, ptredchdzi dlouhy a naro¢ny proces, ktery vychazi z kultury

spole¢nosti a presvédceni zaméstnanc.

Vyse uvedené pojmy jsou stézejni pro dalSi rozpracovéani bakalarské prace.
V nasledujicih kapitoldch se zaméfim na rozvinuti a aplikaci téchto pojmu spojenych se
vzdélavanim a rozvojem zaméstnancll. V prvé fad¢é se budu vénovat zasazeni téchto pojmt

do teoretického ramce. V druhé ¢asti prace definice uvedu do praxe.

3. Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

vvvvvv

pryc. Nekteré podniky dnes nevlastni Zadné nemovitosti ani vyrobni linky a zdrojem jejich
konkurencni vyhody se staly znalosti jejich zaméstnacii a podniku jako celku.“(Vodak,

Kucharc¢ikova, 2007, s. 13)

Jiz Drucker ve svych dilech hovofil o tom, ze vzdélavani se stava klicovym, mozna
1 jedinym zdrojem konkurencni vyhody.(Vodak, Kuchar¢ikova, 2007, s. 13) V soucasnosti
jsme dospéli do doby, kdy materidlni zdroje neptedstavuji tak zéasadni faktor
v konkurenceschopnosti podnikii jako v dfivéjsich dobach. Dnes jiz neni problém nalézt
spravného investora, ¢i si vzit bankovni Gvér na modernizaci nebo koupi nového strojniho

zafizeni. AvsSak koupit si vzdé€lany a vySkoleny persondl neni tak snadné.

Dle Koubka se podnikové vzdélavani zaméstnanci zaméfuje na formovani
pracovnich schopnosti v Sirokém slova smyslu, tzn. v¢éetné formovani socidlnich vlastnosti,
které jsou potteba pii vytvareni zdravych mezilidskych vztaht persondlu na pracovisti.

(Koubek, 1997, s. 206)

Aby mélo vzdé&lavani zaméstnancii n&jaky vyznam a nestalo se pouze vydajovou
polozkou podniku, kterd nepfinese zaddné budouci zhodnoceni, je nezbytné, aby bylo
vzdélavani planované, systematické a vychazelo z celkové podnikové strategie. Ukazuje se,
ze zaméstnanci jsou motivovanéjsi pii ziskavani novych dovednosti a informaci ve chvilich,
kdy si uvédomi, jakym zpiisobem mohou aplikovat to, co se naucili. Navic, je také nezbytna
neustald zpétnd vazba od vzdélavanych o tom, jak dobte byly rozpoznany jejich vzdélavaci
potieby a zda jim vyhovoval zptsob tréninku. (JaniSova, K#ivanek, 2013, s. 212) Proto se
v této kapitole budu detailné¢ vénovat nejenom charakteristice podnikového vzdélavani,

ale 1 hlubsi analyze vzdélavacich metod.
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3.1 Systém podnikového vzdélavani

,Systéem  podnikového vzdélavani je opakujicise cyklus, ktery vychazi ze zasad
podnikové vzdelavaci politiky, sleduje cile podnikové strategie vzdeélavani a opira se
o organizacni a institucionalni predpoklady vzdélavani.* (Vodak, Kuchar¢ikova, 2007, s.

65)
Systematické vzdélavani mize byt tvofeno ze Ctyt zakladnich fazi:

o Identifikace potieb

¢ Planovani a rozpoctovani

e Realizace

e Vyhodnoceni efektivnosti procesu a jeho promitnuti do dalSiho ,kola*,

jednd se tedy o uzavieny proces zaloZzeny na neustdlém zlepSovani

(Dvorakova, 2007, s. 289)

Vsemi Ctyfmi body, které ve své knize takto shrnula Dvotékova, se snazi poukazat
na fakt, Ze se jednd o cyklus na sebe navazujicich fazi, kde jsou c¢asti cyklu jak
samostatnymi, tak dopliiujicimi se procesy, které jako celek pfinaseji synergicky efekt.

(Dvotéakova, 2007, s. 289)
3.2 Identifikace potieb vzdélavani

Identifikace potteb vzdélavani je klicovou fazi celého vzdélavaciho procesu. Nejenze
vSichni maji jiné potieby na vzdélani, ale také se nejlépe vzdélavaji za pomoci riznych

metod.

»Na vzdélavaci potiebu se divame jako na rozdil mezi poZadovanou kompetenci

na daném misté a aktualni kompetenci zaméstnance. (JaniSova, Kiivanek, 2013, s. 213)

Z toho vyplyva, ze je nutné pii identifikaci potfeb vzdélavani porovnat vykonnost
standardni, neboli poZadovanou a vykonnost soucasnou, jinymi slovy existujici. Rozdil mezi

témito Grovnémi je nazyvan vykonnostni mezerou. (Vodak, Kucharcikova, 2007, s. 69)

Identifikovat spravné pozadavky ucastnik vzdélavaciho procesu je naro¢nd Cinnost
vyzadujici zkuSenosti. Cilem je sladit potteby jednotlivci s cili potfeb pracovniho mista.
Toto je vSak nelehky ukol, jelikoz existuje pouze nékolik zpisobil, jak dovedeme méfit
potieby zaméstnance. Je jednoduché urcit vzdélani v praxi, ale téZko se vyhodnocuji dalsi

specifické schopnosti a postoje, které jsou nezbytné pii vykonu prace. (Koubek, 1997,
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s. 216) V podstaté se jedna o piiblizné odhady potieb. Urceni potieby vzdélavani miize
vychézet hned z nckolika oblasti, a to ze sledovéani kvality vyrobki a sluzeb, efektivity
vyuzivani pracovni doby nebo napiiklad z ukazatell, které by poukazovaly na vysokou
fluktuaci zaméstnancti na pracovisti. Ve skutecnosti je vSak tento vycet mnohem $irsi a neni
mozné se pii identifikaci potfeb vzdélavani spoléhat pouze na interni zdroje v podniku.

(Dvorakova, 2007, s. 290)
Pro samotnou analyzu lze vyuzit nasledujicich postupt:
¢ Integrovat identifikaci potfeb do planovani
e Piedpovidat problémy a nedostatky
e Vyvinout techniky sledovani

e Miyslet v SirSich souvislostech a ocekavat i neoekavané problémy

(Dvorékova, 2007, s. 291)

Po realistické analyze potieb zaméstnance na zdokonaleni schopnosti a zvyseni
vykonnosti pfichdzi na fadu detailni a efektivni napldnovani realizace vzdélavani

zaméstnancu.
3.3 Planovani vzdélavani pracovniki

Faze planovani vzdélavani velice Uizce souvisi s fazi identifikace potieb vzdélavani,
protoze jiz ve fazi identifikace dochazi k prvnimu planovani. Vyty¢i se hlavni myslenky
a primarni cile, z nichZ vyplyvaji ndvrhy prvnich programt a rozpocti. VSechny tyto navrhy
se poté dikladné¢ studuji a projednavaji, dokud nevznikne konecna podoba rozpoctu
a programu vzdélavani. (Koubek, 1997, s. 221)

vvvvvv

ktera mé rozhodujici vliv na efektivitu celého planovaného vzdélavaciho procesu. Pii vybéru
vhodné vzdélavaci metody je nutné brat v potaz, kym a jak bude Skoleni zabezpeceno,
kdo ponese odpoveédnost za jeho fizeni, kdy a jak dlouho bude Skoleni probihat a kde bude
probihat. Jestlize jiz jsou rozhodnuté vSechny vyse uvedené elementy a je jasn¢ definovany
cil, je mozné zacit vytvaret predstavu, jak by mél byt cely kurz koncipovan. Jakym
zpusobem budou jednotlivé ¢asti kurzu poskladdny a jak na sebe budou navazovat.
Vytvareni téchto koncepti méa vyznam piedevSim u rozsdhlejSich vzdélavacich kurzi.
U mensSich jednodennich kurii je vytvateni celkového konceptu zbytecné. (Hronik, 2007, s.
146-147)
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Aby nedochazelo k tomu, ze pfi studijnim pldnu budou nejasnosti, méli by mit
studenti moznost vyjadfit se k jednotlivym ¢astem kurzu. Diky tomu dostane lektor moznost
kazdy kurz poupravit takovym zpiisobem, aby byl efektivni a naplnil ocekdvani. Také by
meli ucastnici kurzu mit pocit, ze nové nabyté znalosti a dovednosti pln¢ vyuziji pfi svém
pracovnim procesu. Pokud personalisté pii tvorbé vzdelavaciho planu na zakladé analyzy
potieb splni veskeré tyto ndlezitosti, nastavd okamzik, ve kterém se rozhoduje,

jaka vzdélavaci metoda bude pouzita. (Vodak, Kucharcikova, 2011, s. 100 — 101)
3.4 Realizace - metody vzdélavani, jejich pouzitelnost a u¢innost

Po identifikaci toho, co je nutné zaméstnance naucit, naplanovani jakym zptisobem

je to naucit a vybéru nejvhodnéjsi vzdélavaci metody, mize zacit samotnd cast vzdélavani.

»KdyZ jsou jasné stanovené cile, jichz chce podnik dosédhnout prostiednictvim
systému vzdélavani dosahnout, je tfeba k jejich napleni zvolit odpovidajici vzdélavaci

techniku.* (Vodak, Kuchar¢ikova,2007, s.95)

Vzdélavani je v soucasnosti vniméano jako jeden ze zadsadnich faktord, ktery
napoméha uskuteciiovat nejenom ekonomické cile, ale také socidlni a obecné lidské
ptedstavy o zivoté v demokratické spolecnosti. (Muzik, 2012, s.31) Proto vyvinuli Skolitelé,
ucitelé a profesoii mnoho vzdélavacich technik pocinaje tradicnimi prednaskami,

az po moderni interaktivni vyukové pocitacové programy. ( Belcourt, Wright, 1998, s. 125)
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Pasivni Prednaska
Modelovani chovani

Vyuka zaloZzena na vyuziti techniky
e videokonference

e multimedialni vyuka
Vyuka pomoci ptipadovych studii
Kratké pripadové studie
Hry a stimulace
Hrani roli

Skupinova diskuse
e skupiny vedené skolitelem
e skupiny rovnocennych partnert

e skupiny podporovani technickymi prostredky

v Akeni ueni
Vycvik na pracovisti

Aktivni Ucnovstvi

Obrazek 3 Vyukové metody (Belcourt, Wright, 1998, s. 125)

Diky takto rozsahlému vybéru metod neexistuje zadny jednoznaény navod, jak zvolit
tu nejvhodnéjsi vzdélavaci metodu. Vybér vhodné metody zdvisi na mnoha okolnostech
vztahujicich se k podniku, k jednotliveim a k vyty¢enym cilim. ,, Casto se uvadi, Ze si lidé

PFi uceni zapamutuji pouze urcité procento z celkového mnozstvi, jak uvadi ve své publikaci
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pan Bléha s panem Mateiciucu a pani Kanakovou, a to “ (Blaha, Mateicuic, Kandkova, 2005,

188):
e 10% z toho, co Ctou,
e 20% z toho, co slysi,
e 30% z toho, co vidi,
e 50% z toho, co vidi a slysi,
e 70% z toho, co sami fikaji,
e 90% z toho, co sami fikaji a d¢laji.

Vhodnym zplsobem ptedstavuje vzdélavaci metody Koubek, ktery se detailné
zabyva vSemi metodami a zaroven je mezi sebou komparuje. Tyto metody rozcleiuje

do dvou zakladnich skupin; podle toho, zda jsou vykondvany na pracovisti, ¢i mimo néj:

e Metody pouzivané ke vzdé€lavani na pracovisti pfi vykonu prace (metody
,,on the job”) — tedy metody, které jsou pouzivany pifimo na konkrétnim

pracovnim misté, takika za provozu, pfi vykonu béznych tkoni

e Metody vyuzivané ke vzdélavani mimo pracovisté (metody ,,off the job”)

— mohou byt provadény pfimo v organizaci nebo mimo ni

Prvni metoda byva povaZzovana za vhodné&jsi pro vzdélavani délnikli a manualnich
pracovnikl, druha metoda je vhodné&jsi pro vzdélavani vedoucich pracovnikil a specialisti.
OvSem praxe v poslednich letech ukazuje, Ze nejucinnéjsi je spojeni obou skupin metod
pro vzdélavani vSech kategorii pracovnikil. Pfesto jsou vSak ve vzdélavani riznych skupin
velké rozdily. U skupiny specialistii a manazerG se vice projevila tendence vzdélavani

pracovniki na pracovisti, kdezto u druhé skupiny dé€lnikli se rdst vyznamu metody

vzdélavani mimo pracovisté moc neprojevil. (Koubek, 1997, s. 220)

3.4.1 Metody ,,on the job"

V této ¢asti se zamefim na metody vyuky na pracovisti a individualizovany vycvik.
S Koubkem se shoduji na tomto rozdéleni i dalsi autofi jako napiiklad Amstorng, Hronik,
¢1 Mullins. Koubek ve své knize nevyzdvihuje do poptedi ani jednu z metod, vSem pfifazuje
obdobnou dileZitost. AvSak naptiklad Mullins, se pfevazné zamétfuje na coaching

a mentoring a ostatni zminuje pouze okrajové nebo vubec. (Koubek, 1997, s. 221-222)
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Instruktaz pri vykonu prace

Instruktdz pii vykonu prace, je povazovana za nejcastéjsi vzdélavaci metodu.
Jde o nejjednodussi zpisob zacviku nového, nebo méné zkuseneho pracovnika, pfi némz
zkuSen¢jSi nebo piimo nadiizeny pracovnik piedvede pracovni postup a vzdélavany
pracovnik si napodobovanim tento pracovni postup osvoji pfi plnéni vlastnich zadanych
ukoli. Tato metoda ptedstavuje pomérné rychly zplsob zacviku a poméha k vytvoreni
dobrych vztahti mezi zaméstnanci na pracovisti, popfipad¢ mezi nadfizenym a podiizenymi.
Tato metoda umoznuje zacvik pouze jednodussich Cinnosti nebo dil¢ich pracovnich postupii,
jde prevazné o jednorazové a kratkodobé plsobici vzdélavani, které probihd v prubéhu

plnéni pracovnich povinnosti. (Koubek, 1997, s. 222)

Coaching

Coaching v Ceské republice, téz koucing, je proces, ktery vyuziva deduktivni
techniky, aby se zvysila schopnost jednotlivce ve specifické sféfe. Coach nemusi byt ptimo
expertem v dané problematice, vétSinou postaéi pouze znalosti na niz§i urovni
o podnikovych ¢innostech. Tato metoda se pouziva nejvice pro vzdélavani jednotlivcee,
je vSak mozné timto zpiisobem vzdélavat 1 skupinu. V posledni dobé miizeme zaznamenat
zvySujici se trend vyuzivani cocachingu v osobnim rozvoji. Dle Granta a Greena: ,, nds
coaching uci monitorovat ndse zlepsovani a pripadné reagovat na zmény v postupu, je-li to
nutné. “(Grant, Green, 2008, s. 18) Za vyhodu lze povaZovat, Ze pracovnik ma moznost
neustale sledovat vyvoj své prace a ma pfileZitost si spolecné s vlastnim koucem planovat
cile své kariéry, které mu budou §ité na miru. Naopak nevyhodou miiZze byt, Ze coaching
vzdy nemusi byt zcela soustavny a mize narazet na fakt, ze vzdélani probihad pod stalym

pracovnim tlakem. (Koubek, 1997, s. 222)

Mentoring

Mentoring je obdobou coachingu, vetsi iniciativu zde vsak piejima vzdélavany, ktery
si sam vybira svého radce (mentora), ktery je jeho vzorem. Ten — v pfipad¢€, ze je ochoten
fungovat jako mentor — mu radi, stimuluje jej a usmérniuje, pomaha mu vsak i v jeho kariéfe,
prosazuje jej, stava se jeho patronem. Metoda mentoringu je obdobou coachingu, je vSak
doplnéna o prvek vlastni iniciativy samotného studenta, uvédomélé volby a neformalnich
vztahl, ¢imZ je hodnocena ptiznivéji nez coaching. (Koubek, 1997, s. 223) Hlavnim

nebezpecim, které u této vzdélavaci metody existuje, je volba nevhodného mentora.
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Mentorem by mél byt zkuSeny odbornik a osobnost. Mentoring znamena vytvoreni jakéhosi
siln¢jSiho vztahu mezi dvéma jedinci a byva povazovan za metodu, ktera neni pfili§ vhodna
v pripadech, kdy jde o jedince rtiznych pohlavi, protoze vztah patrona, ochrance a chranénce

muze byt interpretovan razné. (Koubek, 1997, s. 223)

Counselling

Counselling je jednou z nejnovéjSich vzdélavacich metod, ktera formuje pracovni
schopnosti zaméstnanct. Jde o metodu vzajemného konzultovani a vzéjemného ovliviiovani,
které piekonava jednosmérnost vztahu mezi vzdélavanym a vzdélavatelem, podiizenym
a nadfizenym. Pfi tomto zpusobu vzdélavani vnasi pracovnik do vztahu svou aktivitu
a iniciativu tim, ze se vyjadiuje ke vSem problémim, diky ¢emuz mezi nim a vzdélavatelem
vzniké zpétna vazba poskytujici ndméty pro obohacovani stylu vedeni pracovnikii. Lektor
nebo nadfizeny se tak zarovén sam formuje a provéiuje své postupy, pracovni schopnosti
a dovednosti, ptedevS§im v oblasti prace s lidmi. Nevyhodou této metody je jeji vétsi Casova
narocnost, diky které mize vzdélavani dospét do kolize s beznymi pracovnimi

povinnostmi.(Koubek, 1997, s. 223)

Asistovani

Asistovani je tradicni a Casto pouZivand metoda formovani pracovnich schopnosti
pracovnika. Vzdélavany pracovnik je pfidélen jako pomocnik zkuSenému pracovnikovi,
pomaha mu pfi plnéni jeho tkold a uci se od néj pracovnim postuptim. Postupné se podili
na praci stale vétsi mirou aZ k Gplné samotatnosti. Metoda se pouziva nejen pii vzdélavani
pro manudlni zamé&stnani, ale 1 pfi vychové fidicich pracovnikl a specidlistil, a to zejména

tam, kde si osvojeni Zadoucich pracovnich schopnosti Zad4a delsi dobu.

Mezi vyhody této metody patii soustavné vzdélavani a dliraz na rozvijeni
praktickych dovednosti vzdé&lavaného. S témito vyhodami vSak pfichdzi 1 riziko,
ze si vzdélavany miZe osvojit 1 nepfili§ vhodné pracovni navyky. A je nutné podotknot,
ze informace a instrukce piejima vzdélavany od jediného Skolitele. (Koubek, 1997, s. 223-

224)

Povérovani ukolem

Povéfovani ukolem je do ur€ité miry rozvinutim asistovani, popfipad¢ jeji
zavéreCnou fazi. Vzdélavany pracovnik je svym Skolitelem povéfen splnit urity ukol,
pro jehoz vykondvani mé vytvorené optimalni podminky, pii jeho plnéni je bedlive
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pozorovan. Diky této metod¢ si pracovnik samostatné vyzkousi své schopnosti a je vice

motivovan K jejich prohlubovani. Od pocatku se u¢i byt samostatny. (Koubek, 1997, s. 224)

Rotace prace (cross training)

Rotace prace (mizeme se téz setkat s vyrazem cross training) je vzdélavaci metoda,
pii které je pracovnik piesouvan na stejné trovni z jedné prace na dalsi a tim se uci zvladat
rizné ukoly. (Robbins, Coulter, 2004, s. 298) Této vyukové metody se pouziva pii vychove
budoucich fidicich pracovniki a poté pii seznamovani cCerstvych absolventi $kol
své zkuSenosti a schopnosti, vytvareji se u nich nové zajmy a pozndvaji dikladng&ji
organizaci a pracovni kolektiv. A mimo to se timto vzdélavacim zplisobem posiluje
i schopnost zastupovat jiné kolegy pti kratkodobych pracovnich indispozicich. Koubek,
1997, s. 224)

Pracovni porady

Pracovni porady nejsou povazovany za tradi¢né vyuzivané vzdelavaci metody.
Avsak béhem téchto porad se Ucastnici seznamuji s problémy a fakty tykajicich se jednak
vlastniho pracovisté, ale i celé spolenosti a trhu. Na téchto poradach dochézi k dilezité
vyméné zkuSenosti a ndzorli o pracovni problematice a diky tomu se jednak zvySuje
informovanost pracovnikii na pracovisti, ale i jejich pocit sounalezitosti s kolektivem
a organizaci. Méné zkuSeni kolegové, tak mohou ziskavat cenné poznatky od starSich
kolegti. Tento model také do jisté miry podporuje individualitu jednotlivee pfi prezentovani
svych ndzorti a novych tvir¢ich myslenek kolektivu. Hlavnim negativem této vzdélavaci
metody je jeji pomérné velkd Casova ndroc¢nost a umisténi do pracovniho dne. (Koubek,
1997, s. 225)

S vyjimkou posledni metody jde o individualni metody vzdélavani vyZadujici
individualni pfistup a profesni vzah mezi vzdélavanym a vzdélavatelem.
3.4.2 Metody ,,off the job”

Metody, které jsou pouzZivané ke vzdélavani pracovniki mimo pracovisté
(at’ uz v organizaci nebo mimo ni) se ve velké mife realizuji v rezimu podobném rezimu
Skoleni (kurzy na Skolach nebo ve vzdé€lavacich institucich), ve zvlastnich zafizenich

(vyukovych dilnach, trenazérovych nebo pocitaCovych ucebnach apod.), na vyvojovych
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pracovistich, a v zafizenich pfedvadéjicich novou techniku atd. Jde o metody pouzivané

k hromadnému vzd¢lavani vétsiho poctu ucastnikll v tentyz okamzik. (Koubek, 1997, s. 221)

Prednaska

Prednaska ma své kofeny jiz ve stfedovéku. Obvykle slouzi ke zprosttedkovani
faktickych ¢i teoretickych znalosti. Hlavni vyhodou je rychlé zprostiedkovani znalosti. Také
z hlediska nakladi je prednaska nejefektivnéj$Si metodou piimého kontaktu s velkym
mnozstvim studentl. (Belcourt, Wright, 1998, s. 126) Nejvétsi nevyhodou je jednostranny

tok informaci a pasivni ucast vzdélavanych. (Koubek, 1997, s. 225)

Prednaska spojena s diskusi (skupinovou diskusi)

Prednaska spojena s diskusi (skupinovou diskusi) nebo také seminatf se snazi
eliminovat nevyhody pouhé piednasky pomoci diskusi v pribéhu ¢i na konci bloku na dané
téma. Diky diskusi jsou Ucastnici aktivné stimulovani, protoze v jejim pribchu se objevuji

riznd feSeni a ndpady k nastinéné problematice. (Koubek, 1997, s. 225)

Demonstrovani

Demonstrovani téz také praktické nebo nazorné vyucovani (Dvotakova, 2007, s. 300)
je zplsob predavani znalosti a dovednosti studentim nazornym zptsobem, tedy za pouZiti
audiovizudlni techniky, simulétorti, pocitacli, pfedvadénim pracovnich ¢i funkénich postupti
nebo obsluhou jednotlivych pfistroji ve firmach, ¢i ve vyukovych centrech apod.
Tato metoda se orientuje predev§im na praktické zprosttedkovani znalosti a je prevazné
zaméfena na dovednosti, viz jiZ zminované trenazery, vyukové dilny a predvadéci zatizeni.
Diky tomu si ucastnici vyzkouSi veskeré nezndmé dovednosti v bezpe¢ném prostiedi
bez rizika zpisobeni zavaznéjSich Skod. OvSem vétSinou se skute¢nost od t&chto
tréninkovych podminek znac¢né 1i$i, coz piredstavuje urcitou nevyhodu.(Koubek, 1997, s.

226)

Piipadové studie

Ptipadové studie, které predstavuji podle Belcourta a Wrighta ,jednu
z nejdilezitéjSich ucebnich metod tohoto stoleti (Belcourt, Wright, 1998, s. 133),
jsou prevazné pouzivany pii vzdélavani manazerd, ¢i tvar€ich pracovnikl. Studie
jsou zaméfeny bud’ na skutecny problém, nebo smysleny problém, ktery vzdélavani fesi

samostatné nebo v malych skupinkach. Pfi vzdélavani je mozné se zaméfit na mensi
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problematickou ¢ast, ale také diagnostikovat, studovat a feSit ukoly zaméfené
na komplexn&jsi témata, tykajici se problematiky celé organizace. Ukoly jsou pak feseny
a analyzovany ve skupinach, ¢i samostatn¢. Cilem feSeni tkoll je u vzdélavanych podpofit
kreativitu, rozvijet analytické mysleni i schopnost Gspésné fesit problémy. Tato metoda
klade mimotradné pozadavky na pfipravu, ale i na vzdélavatele (moderatora), ktery musi
k  navrhovanym  zpusobim  feSeni  problému  pfistupovat  velice  taktné

a profesionalné.(Koubek, 1997, s. 226)

Workshop

Workshop (také se nékdy mluvi o skupinovém cviéeni — group exercise) je variantou
ptipadovych studii. Praktické problémy se v tomto piipad¢ fesi v tymu a z komplexnégjsiho
hlediska. Jde tedy o komplexni piipadové studie. Workshopy poskytuji jedinecnou moznost
délit se a zarovenl inspirovat se ndpady pii feSeni kazdodennich redlnych problémi
a posuzovat je z ruznych aspektd. Je vhodnym néstrojem tymové spoluprace pii ptipraveé
a vytvafeni plant ¢i pfi vytvafeni organizacnich systémi. Workshopy vyzaduji urcité
predchozi znalosti, jinak maji obdobné nedostatky jako ptipadové studie. (Koubek, 1997, s.
226)

Brainstorming

Brainstorming je urcitym typem piipadové studie. V pribéhu Skoleni ma kazdy svij
vlastni zplisob feSeni zadaného problému. Poté nasleduje spolecnd diskuse, kde je cilem
nalézt optimalni feSeni zadaného ukolu. Tento zplisob tréninku podporuje kreativni mysleni
ucastnikt a dale pfinasi nové napady a alternativni pfistupy k feSeni problémi. (Koubek,

1997, s. 226-227)

Simulace

Simulace piedstavuje vzdélavaci metodu jesté vice zamétenou na praxi a aktivni
ucast vzdelavanych neZz metoda brainstormingu. Simulace se snazi vytvofit modelovou
situaci, ktera zjednodusuje realitu na pfiméfenou velikost a strukturu.(Dvotakova, 2007, s.
301) Ucastnici vzdélavani obdrzi dosti podrobny scénaf, na jehoz zakladé
jsou ve vymezeném cCase nuceni ucinit fadu rozhodnuti. Obvykle se jedna o bézné situace,
se kterymi se pracovnik denné setkava. V pribchu vzdélavani se obtiznost ukold obvykle
zvySuje. Jednd se o velice U¢innou metodu pro formovéani schopnosti argumentace,

vyjedndvani a rozhodovani. Také lze fici, ze se vyukovd metoda simulace pouziva
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v ptipadech, ,,kdy je vycvik v realnych podminkdach prilis ndkladny, nebezpecny nebo
existuje vysokda mira pravdépodobnosti zpiisobeni Skody.“ (Dvordkova, 2007, s. 301)
Hlavnim uskalim je zvoleni vhodné metody plsobeni a usmériiovani ucastnikti lektorem.

Opét je nutné vzit v ivahu ndrocnost ptipravné faze.

Hrani roli (manazérské hry)

Hrani roli (manazérské hry) je interaktivni metoda orientovana na interaktivni rozvoj
praktickych dovednosti ucastnikll se zamétenim na aktivni piistup, samostatnost s hravosti.
V pribéhu celého cviceni na sebe berou ucastnici ptedem urcenou roli a v ni poznavaji
povahu mezilidskych vztaht, stieti a vyjedndvani.(Belcourt, Wright, 1998, s. 138)
Vzdélavaci scénafe mivaji oteviené konce, aby méli ucastnici moznost pfichazet se svym
vlastnim kreativnim feSenim zadané situace.(Dvordkova, 2007, s. 301) Klade se diraz
na procvicovani a emocni prozivani dané situace. Samotny pribéh ma tii Casti,
a to vyvojovou, herni a vyhodnocovaci. Mezi pfednosti této metody vzdélavani je fakt,
ze se ucastnik uéi samostatn¢ myslet, reagovat na podnéty a ovladat své emoce. Hlavni
nevyhodou vzdélavani pomoci manazerskych her je nediikkladna organizacni piiprava

ze strany vzdélavatele. (Koubek, 1997, s. 227)

Assessment Centrum (AC)

Assessment Centrum (AC) nebo Development Centrum (DC), Cesky diagnosticko
vycvikové programy, patii k modernim vysoce hodnocenym metodam, které slouzi k vybéru
zaméstnanci (AC) ale také k jejich vzdélavani (DC).(Koubek, 1997, s. 227-228) Tato
metoda piedstavuje jednu z nejefektivnéjSich vzdélavacich metod zaméstnancii, protoze
odrazi jejich schopnosti pii feSeni zadanych tkold, které maji reflektovat realné situace,
kter¢é musi pracovnik fteSit pii vykonu své prace. Velkou nevyhodou je finan¢ni

a organizacni narocnost vyse uvedenych metod vzdélavani. (Dvorakova, 2007, s. 301)

Outdor training/learning

,»Outdor training/learning® nebo také u€eni se hrou ¢1 pohybovymi aktivitami probiha
pomoci nejruznéjsich typu aktivit, jakymi jsou naptiklad horska turistika, kanoistika, plavby
na lodi apod. (Armstrong, 2007, s. 473) Vse spo¢iva v tom, ze se ucastnici za pomoci
sportovnich aktivit v otevieném prostoru jsou U€astnici vystaveni extrémnim situacim, které
musi feSit. To pfispiva k procesu sebepoznani, rozvoji schopnosti prace ve stresu. Pfi plnéni

zadanych uloh si rozsifuji své manaZerské schopnosti, jako napiiklad komunikaci, vedeni
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lidi, koordinaci vice ¢innosti, zdokonaluji své socialni jednani a prohlubuji dovednosti feSeni
problémii. Po wukonceni programu zpravidla nasleduje diskuse mezi ucastniky,
kde se rozebiraji veskeré aspekty, které¢ bylo nutné vyuzit pro splnéni zadanych ukolt a fesi
se 1 mozné alternativni feSeni. Diky tomu je tato metoda efektivni metoda rozvoje.

(Dvorakova, 2007, s. 301)

Vzdélavani pomoci pocitaci (e-learning)

Vzdélavani pomoci pocitaét (e-learning) patii mezi metody, jejichz pouzivani
soustavné vzrista. Do CeStiny se také obcCas doslovné piekladd jako elektronické uceni
¢i vzdélavani. V uzSim slova smyslu, Ize fici, Ze e-learning je povazovan za zpusob
vzdélavani provadéného skrze pocitacovou sit’. (Vanécek, 2011, s. 28-29) Pocitace umoziiuji
simulovat pracovni situace, usnadiiuji ueni pomoci schémat, grafli a obrazku, poskytuji
vzdélavajicim se osobam obrovské mnozstvi informaci, nabizeji jim rizné testy a cviceni,
umoziuji priabézné hodnotit proces osvojovani si znalosti a dovednosti, umoznuji kontakt se
vzdélavatelem ¢i s ostatnimi tcastniky vzdélavani. V posledni dobé¢ je k dispozici stale vice
pocitacovych vzdélavacich programli ze vSech obort lidské cinnosti. Vyhodu maji
organizace disponujici pocitacovymi sitémi. Je nutné podotknout, Ze s masovym rozsifenim
internetu vyznam e-learningu vzrusta a nadale bude. Armstrong rozeznava ve své publikaci

nasledujici typy e-learningu (Armstrong, 2007, s. 481):

e Separovany e-learning, kde vzdélavana osoba se vzdélava za pomoci vyse

zminénych metod, bez pfitomnosti lektora a dalSich ucastniki

e Zivy e-learning, kde vzdélavania osoba se vzdélava za pomoci
e-learningovych metod s neustdlou pomoci lektora, se kterym vSe

konzultuje tzv. on-line

e Kolektivni e-learning, tato vzdélavaci metoda podporuje uceni pomoci
predavani informaci a vlastnich zkuSenosti a poznatku s ostatnimi ucicimi
se osobami pomoci diskusnich for, chatu, pocitatovych bulletint

a spolecenstvi praktiki.

Dal§imi metodami studia je bezpochyby napfiklad samostudium a Trainee
programes. Ob& tyto metody jsou na rozhrani mezi pracovistém a mimo n¢j. Metodu
samostudia neni nutno zvIast’ predstavovat, patii mezi v§eobecné vyuzivané metody. Kdezto

Trainee programs nepatii mezi fenomény poslednich let, jak by se mohlo na prvni pohled
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zdat. Urcité rysy této rozvojové metody miizeme nalézt jiz v minulych stoletich. V dnesni
dob¢ predstavuji trainee programs programy odborné pfipravy nadéjnych zaméstnanci,
v prevazné veétsiné vsak studentd, ¢i Cerstvych absolventi skol. Tato metoda kombinuje
prvky vertikalni rotace prace s metodami vzdélavani mimo zameéstnavatele. Cilem tohoto
programu je odhalit silné a slabé stranky piipadnych uchazec¢l o pracovni pozici a nasledné
roz$ifit jejich odborné predpoklady pro vykonavani daného zaméstndni a zdroven
tim minimalizovat riziko vybéru nespravného kandidata. Tato vzdélavaci metoda

ma podobné vyhody a nevyhody jaké jsou u vzdélavaci metody rotace prace. (Dvotakova,

2007, s. 342)
3.5 Vyhodnocovani vzdélavani

Vyhodnocovani neboli evaluace je poslednim bodem kazdého vzdélavani. Systém,
jakym zpisobem budeme vyhodnocovat piinos vzdélavaci akce, by mél byt jasné dany jesté
pred zapocetim samotného vzdélavani a vétSinou se odviji od zplsobu, jakou vzdélavaci
metodu zvolime. Pficemz nezéalezi na tom, mluvime-li o vyhodnocovani vzdélavani jako
o evaluaci strategie vzdélavani nebo evaluaci jedné z fazi firemniho vzdélavani, ¢i evaluaci

konkrétni vzdélavaci akce. (Bartonikova, 2010, s. 181-182)

Podle klasifikace hodnoceni vzdélavacich programt Donalda Kirkpatricka (1975)
je mozné pohlizet na hodnoceni vzdélavacich kurzi nekolika pohledy. Tim nejjednodussim
zpiisobem hodnoceni je dotazovani ucastnikd, jak trénink/Skoleni hodnoti. Nasleduje méfeni
nove osvojenych schopnosti a znalosti pomoci relevantnich testi. Déle je mozné zkoumat
zmény v chovani zaméstnancli a zmény jejich kompetenci. Tim nejnaroc¢néjSim je méfeni
pracovnich vysledkt tymi, oddéleni nebo celé spolecnosti. Teprve posledni ze ¢tyf moznosti
meéteni efektivity vzdélavani, méfi skutecnou ekonomickou efektivitu vynaloZenych
prostiedkil na vzdélavani zaméstnancli. Jak vyplyva z nasledujiciho schéma, pouze malé
procento firem této posledni metody vyuZziva. Pfi hodnoceni se spolecnosti nejvice spoléhaji

na subjektivni pocity vzdélavanych. (Donald Kirkpatrick (1975), Soskova, 2012, s. 36)
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Tabulka 1 Uplatiiovdni ctyr tirovni hodnoceni tréninkii v praxi (zdroj: Soskovd, 2012, 5.36)
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4. Uvod praktické &asti

Pro zpracovani praktické casti své bakalaiské prace jsem si zvolil spolecnost
McDonald’s. Hlavnim divodem mého vybéru je fakt, Ze tato spolecnost je jednou
Z nejvétsich mezinarodnich spolecnosti na svéte, kterd zaméstnava ve velké mire mladé lidi,
které neustdle vzdélava. Podle casopisu Forbes se jednd o Sestou nejzndméj$i znacku
na svété (Badenhausen, 2014 [online]) a zaroven o jednoho z nejvétSich zaméstnavatell

W

v CR.

V této Casti prace se blize seznamime se spolecnosti McDonald's, pfedstavim néco
0 jeji historii a soucasné podobé. Dale se zamétim na celosvétovy trend ve vzdélavani jejich
zaméstnancll a na zavér tento trend porovnam se vzdélavanim zaméstnanci McDonald’s

v Ceské republice.

Spole¢nost McDonald’s je jednim z vedoucich celosvétovych restauratért s vice jak
35 000 restauracemi, které kazdy den obslouzi pfiblizn¢ 70 milionu lidi ve vice nez 100
zemich. (McDonald’s, Our Company [online]) Aby kazdy zakaznik dostal to, co si objednal
a pokazdé ve stejné kvalit¢ kdekoliv na svété, zaméstndvd McDonald’s ve svych
restauracich vice nez 1,9 milioni zaméstnanci. A proto, aby vSichni zaméstnanci
spole¢nosti McDonald’s mohli spravné vykondvat svou praci v pozadované kvalité, musi
byt spravné zauceni ve vSech cCinnostech provozu. Tim se dostdvame k tématu mé

bakalarské prace, ktera je vénovana vzdélavani zameéstnancli v podniku.
4.1 O spolecnosti McDonald’s

Historické koteny McDonald’s sahaji az do roku 1940, kdy dva bratfi Dick a Mac
McDonaldovi otevieli prvni restauraci McDonalds v San Bernardinu v Kalifornii. OvSem
az v roce 1953 se zacina rodit ndpad na sit’ restauraci po celé Americe. Tim vizionafem
byl syn ¢eského emigranta Raymont Albert Kroc, ktery se s konceptem restaurace bratrii
McDonaldi setka pti jedné ze svych obchodnich cest. Ray je promysSlenym konceptem,
jak kvalitné a rychle obcerstvit co nejvice lidi “doslova okouzlen®. Proto jiZ v roce 1955
otvira svou vlastni restauraci s konceptem bratri McDonaldil a nésledné€ v roce 1962 celou
spole¢nost od bratrit McDonaldl kupuje za 2,7 milionu dolard. TéhoZ roku je jiZ v provozu
pod Rayovym vedenim 500 funkénich restauraci. (Redakce Forbes, Piibéh Raye Kroce: Jak
Cesky emigrant pred 60 lety zalozil McDonald’s [online]) V 60. a 70. letech expanduje
McDonald’s do Kanady, Japonska, Australie, Némecka i Velké Britdnie. Vstupu
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McDonald’s na trhy stiedni a vychodni Evropy v 90. letech se jiz Ray Kroc nedozije. Ceska
republika se vSak své prvni restaurace McDonald’s dockala az 20. 3. 1992, v centru Praze ve
Vodickove ulici, kde ji mizeme navstivit dodnes. V soucasné dobé¢ jsou vSechny restaurace
provozovany piimo spolecnosti McDonald’s (tzv. McOpco), nebo na zaklad¢ licenc¢nich

smluv (tvn. fransiza). (McDonald's, Historie [online])

Vsechny restaurace po celém svété jsou hodné ovlivnény americkou firemni
kulturou, proto si vSichni zaméstnanci v restauraci jiz od prvniho pracovniho dne tykaji
a oslovuji se kiestnimi jmény. Obdobné je ovlivnéno 1 hodnoceni prace, kde se klade daraz
na prakti¢nost. McDonald’s si zakladd na tom, Ze jeho zaméstnanci nemusi mit zadny
diplom, ale musi mit pozadované schopnosti a byt Sikovni. Proto o sobé mize McDonald’s
tvrdit, ze zaméstnava uchazece bez ohledu na rizna ,,znevyhodnéni“. Pravé diky tomu
je spolecnost nositelem ocenéni "Zaméstnavatel roku — Stejnd Sance". (McDonald's,
Co o0 nas moznd nevite [online]) Toto tvrzeni je mozné ovétit témet v kazdé restauraci.

S velkou pravdépodobnosti v ni vzdy potkate handicapovaného ¢lena tymd, ktery zastava

takovou pracovni pozici, jakou mu jeho handicap umoznuje.

Spole¢nost McDonald’s tvrdi, Ze jejim klicem k Gspéchu je pfedev§sim spokojenost
zékaznikl a jejich zaméstnancti. Z toho diivodu stavi vSe na zékladé 4 piliit a to na kvalité,
Cistote, obsluze a primétené cené. Za jejich uspéchem stoji tym nekolika tisic zaméstnanc,

ktefi svym nasazenim tvofi pfatelskou atmosféru a pfijemné pracovni prostredi.
4.2 Zaméstnanecky vzdélavaci program

Veskeré uspéchy, které doposud restaurace McDonald’s ziskaly, jsou postaveny
na nejvyssich standardech kvality, sluzbach a cistoté, které se zakaznikovi dostavaji v kazdé
restauraci. A to bez rozdilu toho, jakou restauraci si klient zvoli. Prvnim krokem, ktery
je ptedpokladem k dosaZeni vysoko stanovenych norem je kvalitné vySkoleny personal
a manazefi. Diky firemni kultufe, ktera poskytuje rovnocenné pracovni podminky, umoziuje
vSem plné rozvijet svilj potencial a zaroven nabizi velkorysé moZznosti v kariérnim postupu.
Je nutné, aby mél McDonald’s spravné nastaveny rozvojovy a vzdélavaci program
persondlu. (McDonald’s, Recruitment training [online]) Proto je v této kapitole podrobné
popsan cely proces podnikového vzdélavani ve spolecnosti McDonald’s. Nejprve se
zaméfime na cely proces, uréeny vSem novym pracovnikiim, ktefi se rozhodnou stat

zaméstnancem mezinarodni sit€ restauraci s rychlym obcerstvenim. Vzdélavani se da

rozdélit do tif bloktl, kde na sebe prvni a druhy blok uzce navazuji. To znamena, Zze druhy
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blok svym studentim prohlubuje a rozSifuje znalosti, které ziskali v prvnim vzdélavacim
bloku. Prvni vzdélavaci blok zahrnuje vyukové metody on-the-job a jak jiz nazev napovida,
veskera Skoleni budou probihat na pracovisti v restauraci a vétSinou za plného provozu.
Druhy vyukovy blok je tvofen vzdélavacimi metodami off-the-job. Tyto dva bloky lze
oznacit za jakousi formu regiondlniho vzdélavani. Tieti vyukovy model patii do kategorie
mezinarodniho vzdélavani a je tvofen tzv. Hamburger University, coZ je samostatny
vzdélavaci modul, ktery pfedstavuje v USA a Velké Britanii akreditovany studijni program

a je povazovan za vysokoskolské studium.
4.3 Zpisoby zaméstnaneckého vzdélavani na regionalni Grovni

Jakym zplsobem tedy probiha vzdélavani novych pracovniki, ktefi zapocnou svou
kariéru v restauraci McDonald’s a ddle se propracovavaji az k postu vedouciho restaurace?
Schéma zaméstnanecké struktury v restauracich McDonald’s naleznete v piiloze 1 Schéma
zaméstnanecké struktury restaurace McDonald’s. Toto schéma je moznd doplnit
nasledujicim schématem znézoriiujicim hlavni mezniky vzd€lavani ve spojitosti s pracovni

pozici.

2. 1.
Asistent/tka Asistent/tka
«SMC «EMP

Obrazek 4 Hlavni mezniky vzdélavani ve spojitosti s pracovni pozici (zdroj: autor)

Veskeré pojmy, cely vzdélavaci proces a zkratky pouzité ve schématu budou

podrobné vysvétleny v této kapitole.
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4.3.1 Vycvik tréninkovou metodou on-the-job

Pfed nastupem na prvni sménu je novacek piidélen k vybranému crewtrenérovi,
ktery ho seznami s celym chodem restaurace a ukdze mu vSe, co bude v nasledujicich
meésicich potiebovat. Kazdy crewtrenér se pii zaSkolovani novacka jasné fidi stanovenymi
pravidly a pfedepsanym postupem, aby bylo dosazeno pozadovaného standardu kvality.
Uvodni trénink se sklada ze &tyf &asti, prvni je piiprava, nasleduje ukazka, na kterou
navazuje procvicovani a vSe je zakoncCenou zpétnou vazbou. Prvni, tedy pfipravnéd cast
probiha pied prichodem novacka. Pti ni pfipravi crewtrenér veskeré nutné podklady, tedy
studijni materidly pro nového pracovnika a tzv. SOC (Station Observation Checklist), coz
jsou dokumenty popisujici jednotliva pracovisté, postupy pfiprav, casy a teploty nutné pro
ptipravu pokrmi, a pomucky pro nésledujici sménu. V této prvni sméné poté poprvé piivede
novacka na druhou stranu restaurace, tedy mezi zaméstnance, kde zacne druha ¢ast vycviku
- ukazka. Pfi ni se novacek sezndmi s restauraci, jejimi ¢astmi a zadkladnimi informacemi
o provozu. Poté, co si projdou spoleén¢ restauraci, vrati se spolecné¢ do kuchyné,
kde se seznami novacek s ptipravou pokrmt. Po celou dobu je vyuZzivana metoda shoulder-
to-shoulder, coz znamend, Ze se novacek postupné seznami se vSemi nezbytnymi postupy
a kroky na vSech 11 stanovistich v restauraci. (Business case studies, Recruiting, selecting
and training for success: A McDonald's Restaurants case study[online]) VétSina crewtrenérii
na prvni smén€ seznami novacky s piipravou hamburgerli, coZ je nejjednodussi sandwich,
ktery McDonalds ma ve své nabidce a patii také k tém nejprodavanéjSim. Dikladné
predvede jeho piipravu od piipravy obalu, umisténi bulky, vloZeni ptisad aZ po pfidani masa
z grilu a nasledné zabaleni. Poté si oba vyméni pozice a novy zaméstnanec zkusi pfipravit
svij prvni hamburger. Pokud je vSe v potfadku, zaméstnanec takto pripravi jesté nékolik
desitek sandwichil pod vedenim svého Skolitele (procvicovani) a teprve poté se piesunou
na nékteré z dalSich pracovist’. Za prvni sménu se obvykle stihne takto pfedvést jedno az dvé
pracovisté, vSe je velice individudlni a zalezi na Sikovnosti nového zaméstnance.
Po skonCeni smény piichazi na fadu posledni Cast, zpétna vazba, pii kterém crewtrenér
positivné a korektné zhodnoti celou sménu za pomoci tzv. Hamburgerové zpétné vazby,
coz znamena fici né€co dobrého, poté to Spatné a nakonec opét néco pozitivniho.
Jinymi slovy negativni véc obalit pozitivhimi povzbuzujicimi informacemi. VySe popsany
model se opakuje na vSech jedenacti stanoviStich v restauraci s tim, ze se vzdy zacina
v kuchyni, kde po absolvovaném prvnim zaskoleni na kazdém stanovisti s crewtrenérem

déle pracuje samostatné a je pouze kontrolovan, crewtrenér mu je ndpomocen, pokud se
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dostane do nesnazi. Od této chvile jiz bude zaskoleny zaméstnanec vzdélavan na zéklade
nedostatki, které se projevi v pribéhu vykonu prace. Rika se tomu “Station Observation
Checklists®, coz voln¢ pielozeno znamena ,.kontrola pracovnich ¢innosti na zaklad¢ predem
stanoven¢ho postupu®, kterou provadi vedouci smény. (McDonald’s, Recruitment training

[online])

Po absolvovani zacvieni na vSech stanovistich v kuchyni, pfechazi novy
zaméstnanec spole¢né se svym crewtrenérem do lobby, tedy poprvé mezi zékazniky
a vyzkousi si pozici lobbisty. V lobby se seznami se standarty Cistoty v prostorach urcenych
pro zékazniky a zane komunikovat se zdkazniky. Po vyzkouSeni si této prace se oba
pfesunou na servis, tedy za kasu. Zde nejprve novacek pusobi jako pomocnik, kompletuje
za asistence crewtrenéra jiz ptijaté objednavky. Pak mu je predvedena prace na kase a uci se,
jakym zpusobem spravné piijmout objednavku, aby odchazel klient vzdy spokojeny.
Poslednim stanovistém, které spolecné navstivi novy zaméstnanec s crewtrenérem pii svém
uvodnim tréninku je MC CAFE. Toto stanovisté jiz vyzaduje uréitou miru samostatnosti,
mimo jiné je pro praci na tomto stanovisti podstoupit specialni kurz baristy,

proto je zatfazeno ve vzdelavani az na posledni pozici.

Uvodni trénink muze trvat i 3 a vice mé&sict, vSe zalezi na Sikovnosti a vnimavosti
vzdélavaného zameéstnance. Po tfech mésicich by jiz mél byt zaméstnanec samostatny,
zvykat si na zodpovédnost na Useku, kde pracuje a pomalu delegovat pracovni ¢innosti

a kolegy, ktefi ptimo souvisi s jeho vykondvanym tkolem.

Jakmile zvladne pracovnik vSechny zakladni ¢innosti a dobfe se sezndmi s celym
provozem, bude zatazen do dalSiho vzdélavani tak, aby mohl vykonavat funkci crewtrenéra.
Takovému zaméstnanci se zacne vénovat néktery z manazerli, ktery mu bude stanovovat
akéni plan; tedy ucit ho a ptidélovat mu praci nad rdmec kazdodennich pracovnich ¢innosti.
Mohou to byt ukoly typu: pomoc pii ptipravé podkladl pro tvorbu smén, hodnoceni
pracovnikl, sestavovani objednavek, ¢i mohou dostat za tkol fidit tym, ktery se starad
o Cistotu v restauraci nebo nastudovat podklady ,,equipment, tedy jakym zptisobem funguji
stroje v provozu a jak o né pecovat. V piipade, Ze vSechny své povinnosti fadné plni
a vedouci restaurace ho uzna pfipravenym, stane se zaméstnanec novym crewtrenérem.
Zavérem je nutno podotknout, ze pokud by se crewtrenér netidil vySe popsanym zplisobem
Skoleni novych zaméstnanci, miize mu byt tato pozice odebrdna a vrati se zpét

do klasického provozu jako fadovy zaméstnanec.
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4.3.2 Vycvik tréninkovou metodou off-the-job

Doposud jsme mluvili o vzd€lavacich metodach on-the-job nebo domacim
samostudiu. Dals$im kariérnim postem nad crewtrenérem je manazer. Jak je patrné z ptilohy
I (Schéma =zaméstnanecké struktury restaurace McDonald’s), tak na tuto pozici
je uz uchazec¢ Skolen piimo v centrale ¢eského McDonald’s v Praze na Zli¢in€. Na tento kurz
musi byt uchaze¢ piihldSen vedoucim restaurace, kde pracuje. Manazersky kurz
je oznacovan jako FMC, tedy For management course, trva tfi dny a je pofadan jednou
mesicné. Pred samotnym kurzem musi student dikladné nastudovat 7 studijnich modula
a cca 600 testovych otazek tykajicich se provoznich standard. Samotny kurz se poté sklada
z prednasek, prace v provozu a zavérecného testu. Pro potfeby praktického nacviku
v provozu se vzdy vybird jedna nahodna restaurace, aby byl student vzdy pro n&j v novém
a nezndmem prostiedi. Chce-li student kurz uspé$n¢ absolvovat, musi mit po celou dobu
aktivni ucast, projit praktickou zkouskou v provozu a slozit zavérecny test. Po absolvovani
kurzu by mél byt zaméstnanec-manazer schopen vést samostatné cely usek kuchyné
¢i servisu. Poptipadé celou sménu za pfedpokladu, Ze v restauraci bude pifitomen zkuSené;jsi

zaméstnanec, ktery bude moci pomoci pii feSeni pfipadné nenadalé a nestandardni situace.

Na prvni manazersky kurz FMC navazuje dalsi kurz, ktery ma za cil jesté vice
prohloubit diive nabyté védomosti. Tento kurz se nazyva SMC, coz je zkratka pro Shift
manager course a stejné jako predchozi kurz se kona jednou mésicné v centradle McDonald’s
v Praze na Zli¢in€ a trva Ctyfi dny. V tomto kurzu, mimo to, Ze si G€astnik prohloubi diive
nabyté znalosti, se nauci fidit vSechny stanovisté a useky jako celek, tak aby mohl vést
restauraci. Klade se diraz na zvladani mimofadnych situaci, komunikaci a vedeni lidi
a smény. Priibéh kurzu je obdobny jako u kurzu FMC. Taktéz je pro jeho Usp&Sné zakonceni
potieba mit po celou dobu kurzu aktivni Gi€ast, projit praktickou zkouskou v provozu a slozit

zavereCny test.

Po téchto dvou kurzech je mozné vystudovat jesté dalsi dva kurzy, a to EMP a RLP.
Prvni z nich, kurz EMP neboli Effective management practices je uréen pro prvni asistenty
vedouciho a druhy kurz RLP coZz znamena Restaurant leader practices je urcen pro vedouci
restauraci. Oba dva kurzy se konaji pouze dvakrit rocné. V téchto kurzech jiz studenti
neabsolvuji zaddnou praci v provozu, ale prohlubuji zde manazérské schopnosti. Piedpoklada
se, ze jiz bravurné ovladaji veskeré ukony v provozu, jakymi je fizeni smény, piiprava

pokrmt a nasledny controlling kvality ¢i fizeni tklidu v provozovné.
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Na zavér této podkapitoly je nutné zminit skutecnost, ze absolventi byt’ jen nékteré¢ho
z téchto kurzl, maji povinnost si kazdy absolvovany kurz vzdy nejdéle po 7 letech znovu

absolvovat, tak aby si ozivili jiz ziskané védomosti a seznamili se s pfipadnymi novinkami.

4.3.3 Specialni kurzy

Mezi tyto kurzy patii jiz dfive zmiflovany kurz baristy pro MC CAFE nebo naptiklad
kurz EQUIPMENT. Jedna se o specidlni kurzy, které také probihaji v centrale McDonald’s
a predstavuji nadstavbové kurzy pro bézné zaméstnance. Mimo tyto kurzy pro bézné
zaméstnance sem také patii specialni kurzy ur¢ené pro vedouci restauraci, pii nichz se bézné
seznamuji s novinkami, které se chystd zavést McDonald’s plosné€ ve vSech svych restauraci
po celém svété. Kurzy mohou byt zaméteny prakticky na jakykoliv usek v restauraci,
pocinaje markovacimi systémy na registracnich pokladnach, zavadénim novych produkti

aZ po nova natizeni v oblasti BOZP (Bezpec¢nosti a ochrany zdravi pti praci).

V této kapitole byla vénovana pozornost vzdélavani zameéstnanci McDonald’s
na narodni Urovni. Tedy popsal jsem zpusob, jakym byl zaufen kazdy zaméstnanec

V restauraci.

4.4 Zpusoby zaméstnaneckého vzdélavani ve spole¢nosti McDonald's na

mezinarodni urovni

V této kapitole sezndmim Ctenaie této bakalarskeé prace s moznostmi, kterych mohou
vyuzit hlavné zaméstnanci ve Spojenych statech americkych a v dalSich zemich, kde jiz byla
zalozena Hamburger University. Koncept Hamburge University predstavuje jakysi dalsi
stupeni, toho co bylo popséno v ptedchozi kapitole, protoze v tuto chvili se vzdélavacich
kurzii na Hamburger University zaéastiuji z Ceské republiky pouze né&ktei vedouci
a majitelé restauraci, tedy fransizanti. Radovi zaméstnanci se v§ak mohou na Hamburger
University také podivat a to diky nékteré z exkurzi, kterou pro né¢ kazdoro¢né potada vedeni

McDonald’s Ceska republika.

4.4.1 Hamburger University

Hamburger University neboli Centrum vzdélani spole¢nosti McDonald’s, ¢i Harvard
fast foodové byznysu, jak jej nazyva anglicky denik Daily Mail, (Epstein, 2012 [online])
je nejvetsim tréninkovym mistem a autoritou, kde se vzdélavaji fadovi zaméstnanci,

manazefi restauraci a franSizanti. (Leider, 1993, s. 56) Tato instituce byla zaloZena jiz v roce
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1961 v suterénu jedné z restauraci v Elk Grove Village v Illionois. Pozdéji se stalo
mezinarodnim centrem pro zkvalitiovani pracovnich procesti a manazerskych dovednosti.
Jiz od svého vzniku si dévalo toto zafizeni za cil pfeddvat svym studentim informace
a zkuSenosti z restauracniho provozu se zaméfenim na sluzby, kvalitu a distotu.

(McDonald’s, Hamburger University McDonald's Center of Training Excellence [online])

Prvni rok absolvovalo tuto univerzitu pouze 15 studentti, dnes ji kazdy rok vystuduje
vice nez 7500 studentd. Proto neni piekvapivé, ze od svého zalozeni se zde vzdélavalo vice
nez 80 000 manaZeri restauraci, zaméstnancii stfedniho managementu, vlastnik ¢i
provozovateli. Dohromady se zde na intensivnim tydennim kurzu proskolilo vice nez 275
000 zaméstnanct spolecnosti McDonald’s, kteti dosahli vzdélani v Hamburgerologyi.
(Giang, 2012, [online]) V soucasnosti je po svété otevienych 7 Hamburger Universit, které
se nachéazeji v USA, v Japonsku, ve Velké Britanii, v Némecku, v Australii, v Brazilii a
posledni byla oteviena v roce 2010 v Ciné.(McDonald’s, Training and development at

Hamburger University [online])

Ve své podstaté Hamburger University neni zadnou kuchatskou Skolou. Veskeré
“suroviny‘ pouZivané ve vyuce jsou pouze napodobeninami. Jednim z hlavnich tkoll je zde
manazery naucit obchodnim a socialnim dovednostem. (Giang, 2012, [online]) Na zékladé
mezinarodnich osnov vyucuje univerzita kurzy, které¢ smétuji ke zlepSeni celkového zazitku
klienti McDonald’s a zaroven zvySuji kvalitu vedeni restauraci a administrativnich procest
ve spolecnosti. Tyto kurzy jsou rozdé€leny do tfi blokii: (McDonald’s, Hamburger University

— Schools [online])

Skola provoznich

, Skola vedeni Obchodni skola
dovednosti

Rizeni lidskirch
zdroji

Narodni & firemni
kultura

Spoletenska
odpovédnost &
UdrZitelnost

Obrazek 5 Hamburger University (zdroj: Autor, dle dat McDonald’s, Hamburger University — Schools [online])
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Skola provoznich dovednosti (School of Operational Excellence)

Cilem této Casti vzdélani je predat studentiim potiebné znalosti k chodu restaurace
a uspokojeni zakaznikli. Ve studijni ¢asti nazvané zékaznicky servis se studenti seznami se
vSemi dovednostmi, diky kterym budou moci Iépe zajistit zdkaznickou spokojenost.
Hlavnimi tématy jsou napiiklad: zékladni koncept zékaznického servisu, mapovani
a diagnostika zdkaznického servisu, pfedprodejni a poprodejni faze, prace v lobby
restaurace, prodejni dovednosti a méfeni uspéSnosti zdkaznického servisu. V nasledujici
¢asti tohoto bloku se ucastnici seznami nejenom se standardy v kvalité, postupech, servisu
a Cistoté, ale 1 se zdsadami bezpecnosti. Kurz vSak zahrnuje i mnohé z oblasti ptipravy
potravin a i kontrolnich Cinnosti, jako jsou napiiklad teplota piipravy, cas piipravy ci
preventivni udrzba veskerého zafizeni v kuchyni. Tteti ¢ast a posledni ¢ast je vénovana
fizeni. Zde se studenti u¢i v§e o samotném provozu, ale i o spolecnosti McDonlad’s jako
takové. V neposledni fadé zde ziskaji informace i o marketingu a zpiisobech expanze.

(McDonald’s, Hamburger University — Schools [online])

Skola vedeni (School of Leadership)

School of Leadership se zaméfuje na behavioralni oblast, Skoleni vedoucich
pracovnikl v oblastech "People Management", "Néarodni a firemni kultuie" a "SpoleCenské

"

odpovédnosti a udrzitelnosti." Cast zaméfena na People Management je pojatd jako
ttidimenziondlni Leadership program, ktery si klade za cil rozvijet studenty jako jednotlivce,
vedouci tymu ale i jako vedouci pracovniky v organizaci. Druhy kurz tohoto bloku
zaméfeny na narodni a firemni kulturu se snazi seznadmit studenty s rliznorodosti spolecnosti
a poukazat na to, jak je dulezité u mezinarodni firmy se Sirokou cilovou skupinou, jako je
McDonald’s, dbat na rozdilné zvyklosti a smySleni lidi. Posledni ¢ast tohoto studijniho
bloku je v€novéana otdzce Spolecenské odpovédnosti & UdrZitelnosti. Tyto dvé ¢asti jsou
dale podrobné rozebrany a studenti se zde seznamuji s aktudlnimi problémy v oblasti
udrzitelnosti, jakymi jsou naptiklad historicky vyvoj firmy a obtiZe, kterymi musel koncept
restauraci McDonald’s projit, dale rGzné aktivity vladnich 1 nevladdnich organizaci
a v neposledni fadé budouci kroky, které povedou k vytyéenym cilim. Cast vénovana
spolecenské odpoveédnosti se vénuje otazkam socialni odpovédnosti, zapojeni zucastnénych

stran, etiky a rozvoje. (McDonald’s, Hamburger University — Schools [online])
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Obchodni $kola

Kurzy managementu jsou podobné tém, které zname z béznych Business School
(obchodnich skol). Studenti se zde uci o finan¢nich aspektech chodu restaurace, jak funguje
business, a zamétuji se na rast prodeje. Mimo tyto obchodni dovednosti sem univerzita
zahrnula 1 pfedmét vénovany veskerému vybaveni v provozu.(McDonald’s, Hamburger

University — Schools [online])

Metody pouzivané pri vyuce na Hamburger University

Pfi vyuce se vyuziva mnoha rtiznorodych ucebnich metod, které se snazi propojit
teoreticky nabyté védomosti s praktickym vyuzitim v kazdodennim provozu. VétSina vyuky
praktickych dovednosti probihd ve skupinach. Pouzivané metody uceni se ve velké mife
zamétuji na stimulaci reflexe a usiluji o rozvoj studentli v oblasti feSeni problémt formou
hrani roli. Krom¢ prohlubovani profesnich znalosti dochazi také na kurzech ke zlepSovani

socialnich a mezilidskych interakci a navazovani neformalnich kontaktl mezi pracovniky.

Kromé vySe zminénych metod se v poslednich letech zac¢inaji hojn€¢ pouzivat i dalsi
tzv. moderni vzdélavaci metody e-learningu. Pod timto se skryva vzdélavani internich,
studijnich materidli z intranetu, telekonferenci, videokonferenci, instruktdZznich DVD
a dalsi. Tyto vzdélavaci metody predstavuji v soucasné dobé cenny nastroj pro skupinové
vzdélavani, predevS§im v komunikaci a spolupraci pti u€eni. Diky novym metodam mohou
byt studenti vzdélavani 1 lektory z druhého konce planety. A mimo to diky t€émto metodam
dochazi k dosahovani lepSich vzdélavacich vysledki s citelnou finanéni tusporou.

(McDonald’s, Hamburger University - Learning methodology [online])

Tuto kapitolu ukon¢im citditem Raye Kroca, ktery pravil: “Pokud chceme docilit
néceho, musime mit talent. A proto budu investovat své penize do talentu. (Hamburger
University McDonald's Center of Training Excellence. About McDonald's [online]) Tento
citat presné vystihuje filosofii, se kterou spolecnost McDonald’s pfistupuje k podnikovému
vzdélavani a rozvoji zaméstnancti. Diky investicim a podpoie vzdélavani dosahuje ve vSech
restauracich na celém svété pozadovaného standartu kvality produktl i sluzeb zakaznikovi,
McDonald’s z pohledu zaméstnance a na zéklad€¢ analyzy dotaznikového Setfeni mezi

zaméstnanci odpovim na vyzkumné otazky této bakalarské prace.
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4.5 Cil vyzkumu

Jednim ze =zakladnich rysi spolecnosti McDonald’s je globalnost, rychlost,
spolehlivost a jistota. Kazdy klient v jakékoliv restauraci na svété si muze byt vzdy jisty,
ze své objednané jidlo obdrzi rychle, v predem stanovené prvottidni kvalité a se stejnym
servisem. Ale i pies tyto rysy je pfi takto vysokém pracovnim tempu dilezitd podpora
uspokojeni z prace, zachovani pracovni pohody, moznost seberealizace pracovnikl a udrzeni
vysokého standardu vzdélani jako soucasti osobniho rozvoje. V navaznosti na tuto
problematiku je cilem vyzkumu zjistit, jak jsou zaméstnanci spokojeni se svym postavenim
ve firmé, a jaké postoje zaujimaji k firemnimu vzdélavani, zda jsou se soucasnym zptisobem

vzdélani spokojeni.

Hlavnim zdmérem mé prace je zjistit, zda jsou zaméstnanci spokojeni se
vzdélavanim, které jim spole¢nost McDonald’s poskytuje a popsat proces vzdélavani
ve spole¢nosti. Na zaklad¢ prizkumu bude cilem nalézt nedostatky vzdélavaciho procesu,
moznosti pro jeho zlepSeni a navrhnout zplsoby feSeni, které spolecnosti pomohou
zefektivnit proces vzdélavani. Rad bych poukdzal na dilezitost permanentniho vzdélavani
novych zaméstnancu, ktefi potfebuji okamzité zapojeni do pracovniho procesu, aby mohli
neprodlené plnit kazdodenni pracovni tkoly a tim napomadhali k uspésnému sméfovani
k cilim této dynamické spolecnosti jakou je McDonald’s. Proto jsem si stanovil nasledujici

vyzkumné otazky, které v pribéhu své prace budu zkoumat:

451 Vyzkumné predpoklady

e Zaméstnanci povazuji existujici firemni vzdélavaci programy jako nutnou

podminku pro praci ve spole¢nosti McDonald's.

e Zaméstnanci spolecnosti McDonald’s hodnoti firemni vzdé¢lavaci

programy za dobfe nastavené pro plnéni svych pracovnich povinnosti.

e Je urcita korelace mezi realizovanymi Skolenimi a pracovnim vykonem

zamestnancll na pracovisti.

e Pracovnici jsou o svych dalSich moznostech vzdélavani a kariérnim rastu

dostate¢né informovani.

Pro svlij vyzkum v podniku McDonald’s jsem zvolil za hlavni vyzkumnou metodu

dotaznikové Setfeni, které bylo doplnéno o polostrukturovany rozhovor s manazerem

35



restaurace, studiem internich podnikovych materidli a pozorovanim v provozu.
Z kvantitativniho prizkumu ziskam vysledky objektivni a méfitelné. A na zdklad¢ ziskanych

dat bude mozné vytvofit analyzu vcetné grafickych podkladu.

4.5.2 Polostrukturovany rozhovor

Polostrukturovany  rozhovor s manazerem  restaurace  dopliail  poznatky
Z dotaznikového Setfeni. A na zéklad¢ téchto dvou meted bylo mozné vyhodnotit stnovené
piredpoklady vyzkumu. Vybrané otdzky z rozhovoru vcetné odpovédi jsou umiStény

Vv priloze 3.

4.5.3 Dotaznikové Setreni

Dotaznik se skladd z privodniho dopisu a 19 otazek. V privodnim dopise jsou
zameéstnanci restaurace pozadadni o vyplnéni dotaznikii a sezndmeni s jeho obsahem.
Je zdlraznéna naprosta anonymita Setfeni a pouziti pro studijni ucely. Vzor dotazniku byl

predan zaméstnancim jedné z restauraci McDonald’s (ptiloha 2).

Dotaznik je tvofen pievazné uzavienymi otdzkami, kde dotazovani voli vzdy pouze
jednu odpovéd’ z pfedem uréenych moznosti, neni-li uvedeno jinak. Prvni ¢ast tvofi otazky
identifika¢niho charakteru, kde respondenti zodpovidaji na otazky pohlavi, v€ku, vzdélani,
délky pracovniho poméru a pracovni pozici. V druhé casti dotazniku, zamétené¢ho
na podnikové vzdélavani vybiraji respondenti odpovédi, ve kterych vyjadiuji svlij souhlas
nebo naopak nesouhlas na pétistupiiové Skale, kterd je u nékterych otdzek doplnéna
o moznost slovniho rozsiteni odpovédi. Konkrétné z moznosti rozhodné ano / spiSe ano /
nevim / spiSe ne / rozhodné ne. Jedna otazka se tykd preferovanych vzdélavacich technik,
kde respondenti hodnoti kazdou z nabizenych metod, podle svych preferenci, jakym
zpisobem jim dand technika vyhovuje, hodnoti stejnym systémem jako ve Skole,
tzn. 1 vyhovuje nejvice, 5 — vyhovuje nejméné. Dvé otazky jsou vice vyb&rové, kde mohou
respondenti oznacit vice moznosti. Tyto otdzky se tykaji zplisobu kontroly vzdélavani
ze strany nadfizeného a preference v oblasti budoucich Skoleni. Posledni a zaroven jedina
otazka je oteviend, na kterou mohou respondenti odpovédet jakymkoliv zplisobem nebo
ji mohou nechat nevyplnénou. Otdzky pro dotaznik byly vytvofeny v navaznosti
na vyzkumné otazky, z podkladi v teoretické Casti bakalarské prace a hlavné po konzultaci
s manazery podniku, ktefi hodnotili relevantnost otazek vic¢i specifickému fungovani

podniku. Vyzkumna technika byla zvolena timto zplsobem, hned z né€kolika divodu.
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Tim prvnim je nizkd Casova naro¢nost pro vyplnéni dotaznikti jak pro respondenty,
tak 1 nasledné zpracovani pro zadavatele, jednoduchost, piehlednost a také z davodu

relativné rychlého ziskani vétSiho mnozstvi dat, které dotaznikové Setfeni umoziuje.
4.6 Vysledky dotaznikového FeSeni

Dotaznikové Setfeni probihalo 25. 2. 2015 do 11. 3. 2015 a zaméstnanci vypliovali
dotazniky anonymné¢ a své odpovédi zanaseli piimo do dotaznikli. Odpovédi jsem zpracoval

v Excelu a vytvofil z nich nésledujici grafy.

4.6.1 Identifika¢ni idaje respondentii

Dotazniky obdrzelo 37 zaméstnanct jedné restaurace McDonald’s v Praze. Ze vSech
dotazniki se jich zpét k vyhodnoceni vratilo pouze 30. Z téchto odpovédi jsem poté vytvoril
nasledujici analyzu, ktera mi spole¢né s polostrukturovanym rozhovorem s vedouci
restaurace a s jednim z manazeri pomohla zodpovédét stanovené vyzkumné otazky.

Vyzkumu se zacastnilo 7 muzt a 23 Zen, coz je procentualné 23% muzii a 78% zen.

Graf ¢islo 1 znazoriuje v€kovou strukturu vSech respondentt, kde v popiscich grafu
je uvedeno procentualni znazornéni Cetnost odpovédi na danou otazku. Z grafu muzeme
vycist, ze nejpocetnéjsi podil tvoii zaméstnanci ve véku do 20 let. Do této kategorie se
zatadilo 42% respondentt. Déle nasleduji vékové skupiny od 21-25 let a 26-30 let.
Do prvni skupiny patii 23% respondentli a do druhé 19% respondentii. Mezi respondenty se
neobjevil jediny UcCastnik starSi 41 let, coz ukazuje, Ze ve spolenosti McDonald’s
je prevazné mlady kolektiv, protoze vice nez 80% vSech respondentll spadd do vékové

kategorie do 30 let.
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Edo 20 let
E21-25let
L26-30let
E31-35let
L36-40let

=41 avice let

Graf 1 Do jaké vékové skupiny patrite? (zdroj: autor)

A4 ewr

Z hlediska nejvyssiho dokonceného vzdélani je nejpocetnéjsi skupina zaméstnanct
pouze s dokoncenym zékladnim vzdélanim jak ukazuje graf ¢islo 3. Zde mizZeme tvrdit,
ze je vysokd mira korelace s grafem ¢islo 2, kde stejné pocetnou skupinu tvoii zaméstnanci
do 20 let. Druhou nejpocetnéjsi skupinou s 27% respondentii jsou zaméstnanci se
sttedoskolskym vzdélanim. Dalsi skupinu 19% tvoifi pracovnici vyueni bez maturity.
Nejmensi pocetnou skupinu tvoii zaméstnanci s ukoncenym vysokoSkolskym vzdélanim

nebo studenti vysokych Skol, dohromady pouze 11% respondentd.

& Zakladni vzdélani

i Vyuceni bez maturity

. Stiredoskolské vzdélani
i Vy55i odborné vzdélani
& Student/ka vysoké Skoly
& Vysokoskolské vzdélani

Graf 2 Jaké je vase nejvyssi dokoncené vzdélani? (zdroj: autor)

V navaznosti na predchozi otdzky byly zaméstnanclim jes$té¢ polozeny otazky:
Jak dlouho pracuji u spolecnosti McDonald’s? a Jaka je jejich soucasna pracovni pozice?.
Je piekvapivé, ze nejpocetnéjsi skupina respondentl, tedy 28% pracuje ve spolecnosti
McDonald’s 5 a vice let. Jak ukazuje nasledujici graf cislo 3. Ostatni skupiny jsou zde

38



zastoupeny pomérné rovnoméerné. Presto miizeme poukazat na fakt, ze 56% respondentti

jsou zaméstnanci, kteti pracuji v podniku 12 a méné mésicu.

i Méné nez 3 mésice
3 - 6 mésica

L 6-12 mésicu
E1-2roky

L3 -4roky

L 5avice let

Graf 3 Jak dlouho pracujete u spolecnosti McDonald’s? (zdroj: autor)

Nasledujici graf ¢islo 4 ukazuje pracovni pozice respondentli. Nejvice respondentd,

tedy 73%, jsou pracovnici na pozicich Crew. To je pochopitelné, protoze se jedna

v

o nejrozsitenéjsi pracovni pozice ve spolec¢nosti McDonald’s, jak popisuji diive ve své praci.
Dale v pfiloze 1 Schéma zaméstnanecké struktury restaurace McDonald’s naleznete

kompletni zaméstnaneckou strukturu restaurace McDonald’s.

i Crew

& administraéni pozice
= Barista/tka

i Hosteska

i Floor manager/ka

i 2. asistent/ka

i 1.asistent/ka

1 Vedouci restaurace

Graf 4 Uvedte prosim svou aktudlni pracovni pozici: (zdroj: autor)

4.6.2 Uvodni vzdélavani zaméstnancu

Dalsi cast dotazniku byla zaméfena na subjektivni vniméni zameéstnaneckého

vzdélavani, které spoleCnost McDonald’s davd svym zaméstnancim na pocatku
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a 1 v prib¢hu jejich pracovni kariéry. Prvni otazky se tykaji ivodniho tréninku, kterym musi
projit kazdy novy zaméstnanec, aby mohl jit tzv. do provozu. Prvni otazka od respondentt
zjistuje, zda se pii uvodnim tréninku dozvédéli vSe, co potiebuji pro vykon své prace.
Celkem 27 respondentl odpovédé€lo bud’ rozhodné ano nebo spise ano, coz je 92% vsech
respondentli. Zbyvajici, tedy 2 respondenti odpovédé€li rozhodné ne nebo spiSe ne,

jak je vidét na nasledujicim grafu.

i Rozhodné ano
= Spise ano

= Nevim

u Spise ne

= Rozhodné ne

Graf 5 Vyuzivate poznatkii ze Skoleni pii své prdaci? (zdroj: autor)

Z toho vyplyva, Ze soucasna podoba tUvodniho tréninku je pro zaméstnance
dostate¢na. Ovsem v dal$i otdzce byly respondenti dotazovani, zda by uvodni trénink sami
neéc¢im doplnili. V 50% se respondenti shoduji na tom, ze by tvodni trénink ni¢im nedoplnili.
Relativné  vysoky podil, tedy 27 % respondentl odpovédélo, Ze nevédi.
Zbyvajici respondenti jsou piesvédceni o tom, Ze by uvodni Skoleni mélo byt delsi,

¢i doplnéno o vice teorie a n¢jakou formu zpétné vazby.
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23%

& Trénink neni potieba
dale ni¢im doplitovat

& Nevim

Ano trénink by bylo
mozné doplnit o

Graf 6 Domnivdte se, Ze by bylo mozné wivodni vzdélavaci trénink néc¢im doplnit, co by vam vice pomohlo pri prdci? (zdroj:
autor)

Po otazkach tykajicich se uvodniho pracovniho tréninku, byly do dotazniku zatazeny
otazky o celém konceptu vzdélavani, naptiklad jaké vzdélavaci formy zaméstnancim
nejvice vyhovuji, zda jsou se soucasnym stavem vzdélavani spokojeni, jestli jim dopliujici

Skoleni ptijdou uzitecna, ¢i zda se po absolvovanych kurzech citi pti praci jistéji.

Nikterak velkym piekvapenim neni vysledek, kdy respondenti odpovidali na otazku,
ktera vzdélavaci metoda jim nejvice vyhovuje. Zde uvadéji jako nejvice vyhovujici
vzdélavaci metodu ueni se od crewtrenéra. Tuto moZnost ohodnotilo zndmkou 1 vice nez
75% respondentd. Proto, aby bylo mozné vysledky néjakym zplisobem porovnat,
byly veskeré odpovédi u kazdé metody seCteny a ztéto sumy byly poté vytvoreny
aritmetick¢ praméry, které predstavuji zndmky jednotlivych metod, jak je patrné
V nasledujicim grafu 7. V grafu je také patrné, Ze nejvice vyhovujici vzdélavaci metodou

je uceni se od crewtrenéra, ostatni 3 zptisoby maji vysledky skoro totozné.
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Uteni se od CrewTrenéra
3

2,5
2
1,5
1
05

[nteraktivni trénink s -, v . Ve
0 Ucast na prednasce, seminari

vyuzitim videoprogramu

Samostatné studium formou
e-learnigu & z literatury

Graf 7 Ktera forma vzdélavani Vam nejvice vyhovuje? (zdroj: autor)

Tento fakt poukazuje na to, ze prace ve fast foodu neni niro¢nou na schopnosti
a faktické znalosti, ale spiSe se zakldda na praktickych dovednostech, které se nejlépe
pfedavaji napodobovanim a néaslednym procvi¢ovanim pod vedenim zkuSengjSiho kolegy.
Dale odpovidali respondenti na otazku, zda povazuji soucasny systém rozvoje a vzdélavani
ve spole¢nosti McDonald’s za dostacujici pro svou kazdodenni praci. Opét v souctu vice nez
75% respondenti odpovédélo, rozhodné ano nebo spiSe ano. Témér 20% zaméstnancii

odpovédélo, ze to nevi, coz miiZe poukazovat na rizné pochyby ze strany zaméstnanct.

i Rozhodné ano
i Spise ano

- Nevim

i Spise ne

= Rozhodné ne

Graf 8 Povazujete soucasny systém rozvoje a vzdélavani ve spolecnosti McDonald's za dostacujici pro vasi kazdodenni

praci a uved'te proc¢? (zdroj: autor)

I prestoze 2/3 respondentli povazuji souCasny vzdélavaci systém za dostacujici.
Kdyby méli tu mozZnost, radi by si rozsifili své znalosti v nasledujicich oblastech,
jak je mozné vycist z grafu. Nejvétsi zajem, tedy 42% dotazanych, maji zaméstnanci
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o Skoleni v oboru HACCP, coz je zkratka pro Hazard Analysis and Critical Control Points.
Ve volném prekladu jde o analyzu kritickych bodd, tedy dokument, kde jsou

zaznamenavany provozni teploty pii ptipravach pokrmi, ¢asy ptipravy, trvanlivosti apod.

100%
90%
80%
70%
60%
50%

40%

Q,
30% . . 28,2%

20% 12,8%
n B
0%
Hospitality Equipment HACCP MC CAFE Jiné
Graf 9 V pripade, Ze byste mél tu moznost zvolit si sam dalsi téma vzdéldvaciho kurzu, ktery navstivite. V jakém okruhu by
to bylo? (zdroj: autor)

Dalsi dvé polozené otazky spolu tzce souvisi. Jedna se respondentli dotazovala,
zda pouzivaji poznatkil ze Skoleni pii praci. To lze povazovat za jednu z klicovych otazek,
protoZze finan¢ni prostiedky vynaloZené na vzdélani, které¢ by zaméstnanci nepouzivali, jsou
pouze nakladem bez ptipadnych ziskl. Jinymi slovy feceno, vyhozené penize. Proto také
velice kladn¢ hodnotim to, ze 50% dotazanych jednoznacné odpovédélo, ze rozhodné ano
a 35% respondentli odpovéd€lo spiSe ano, 12% odpovédélo, ze nevi, jak vyplyva

z nasledujiciho grafu.

i Rozhodné ano
i Spise ano

- Nevim

i SpiSe ne

. Rozhodné ne

Graf 10 VyuZivdte poznatkii ze Skoleni pii své prdci? (zdroj: autor)
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I kdyZ podle odpovédi pouziva nové nabytych znalosti pfi praci néco kolem 85%
respondentll, je v této souvislosti nutné zminit, ze celych 96% lidi se citi diky vzdélavacim
kurzm, ¢i jinym formdm vzdélavani pii préci jist§j$i. To je vidét na grafu 11.
Tento vysledek lze také chapat spolecné s hodnocenim nadfizenych, kterému se budu
vénovat posléze, jako jakysi smérodatny ukazatel, Zze probihajici Skoleni maji urcity

vysledek, diky kterému se zaméstnanci citi v praci jistéji.

i Rozhodné ano
i SpiSe ano

- Nevim

i SpiSe ne

. Rozhodné ne

Graf 11 Citite se diky podstoupenym Skolenim/tréninkitm pri své prdci jistéjsi? (zdroj: autor)

Posledni otdzky byly vénovany kontrole ze strany nadfizenych a osobnimu
kariérnimu rozvoji. Zaméstnanci byli dotazani, zda maji pocit, ze si jejich nadfizeny ovéiuje
jejich znalosti a dovednosti, které ziskaly pfi skoleni, a poté jakym zplisobem toto oveéfovani
provadi. Z odpovédi je ziejmé, Ze 61% lidi si je védoma kontrol, dalSich 34,6% lidi citi,
ze jsou kontroly obcasné a nepravidelné. Necela 4% uvadi, ze kontroly neprobihaji viibec,

jak je mozné vidét na grafu ¢islo 12.
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L Ano
& Nepravidélné nebo obcas
~ Ne

& Nevim

Graf 12 Ovéiuje si Vas nadrizeny znalosti a dovednosti, které jste ziskal/a béhem Skoleni/tréninku? (zdroj: autor)

Diky tomu, Ze si tak velké procento pracovnikl kontroly uvédomuje, bylo mozné

sestavit 1 nasledny graf s jednotlivymi typy, kterymi nadfizeni kontroluji své podiizené.

vvvvv

neboli ovérovani pracovnich postupti formou checklistu. Déle uvadéli zaméstnanci ve svych

odpovédich, ze si nadfizeny ovétuje pracovni znalosti formou testu nebo formou pohovoru.

100%
90%
80%
70% 65,0%
60%
50%
40%
30%

20%
aQ
10% 0% 6,0%

oo ] - 0,0%

Formou test Formou Pozorovanim v Nevim Neovéruje
pohovoru provozu

21,0%

Graf 13 Jakym zpiisobem si vdas nadiizeny ovéfuje vasSe pracovni znalosti? (zdroj: autor)

Posledni oblast otazek byla zaméfena na profesni a osobni rist ve spolecnosti
McDonald’s. Zaméstnancim byly na toto téma poloZzeny ctyfi otazky. V jedné z nich
odpovidali respondenti na to, zda maji zdjem o dal$i rozSifovani svych znalosti a schopnosti

ve spolecnosti McDonald’s. Vice nez 46% respondentii uvedlo odpovéd’ rozhodné ano,
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poté 34,6% odpovédelo, ze spiSe ano. Mezi respondenty uvedlo 11%, Ze nevi a necelych 8%

dotdzany oznacilo odpovédi spisSe ne nebo rozhodné ne. Miize to byt zapfi¢inéno tim, ze

vétSina persondlu jsou mladi lidé, kteti vnimaji tuto praci jako brigadu pti studiu.

4%

i Rozhodné ano
i Spise ano

- Nevim

i Spise ne

. Rozhodné ne

Graf 14 Mate zdjem o dalsi rozsirovani svych znalosti a schopnosti ve spolecnosti McDonald's? (zdroj: autor)

U dalsi otazky se respondenti vyjadiovali k tomu, zda maji dostatek informaci,
jakym zptisobem se mize zaméstnanec rozvijet u spolecnosti McDonald’s.
V 93% odpovédi bylo rozhodné ano nebo spise ano, s tim ze odpovédi spise ano byla o néco
malo cetnéjsi. Pouze v 7% odpovidali dotazani zaméstnanci, ze nevédi. V tomto piipadé se
jednd o pracovniky, ktefi neptisobi u spolecnosti delsi dobu a v pribéhu dotaznikového

Seteni prochazeli uvodnim tréninkem.

& Rozhodné ano
u Spige ano

~ Nevim

@ Spie ne

. Rozhodné ne

Graf 15 Mdte dostatek informaci, jakym zpiisobem se zaméstnanec ve spolecnosti McDonald’s miiZe rozvijet? (zdroj: autor)
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V nasledujici otazce byli respondenti tazani na to, zda se jejich nadfizeny zajima
o jejich vlastni potfeby profesniho a osobniho rastu. Nejvice krat zvolili respondenti
odpovéd’ nevim, a to hned ve 34% ptipadech. Poté se v 31% objevila odpovéd’ spiSe ano

a 27% ano. V 8% byla odpovéd’ ne nebo spise ne. Jak ukazuje nasledujici graf 16.

i Rozhodné ano
i Spi%e ano

~ Nevim

i SpiSe ne

. Rozhodné ne

Graf 16 Zajima se Vas nadrizeny o Vase potieby profesniho a osobntho riistu? (zdroj: autor)

Posledni otdzkou, na kterou respondenti odpovidali, se zajimala o zajem respondentt
o vycestovani na Skoleni do Hamburger University. Opét, vice nez 60% dotazovanych
zaméstnancll by tuto moZznost vyuzila, odpovédéli na tuto otazku bud’ ano ¢i spiSe ano.

Skoro ¢tvrtina respondentti odpovédéla, ze nevi a 15% by tuto moZnost nevyuZzilo.

£ Ano

i Spise ano
~ Nevim

i SpiSe ne

= Ne

Graf 17 Pokud by Vam byla nabidnuta moznost vycestovat na Skoleni do Hamburger University vyuzil byste ji? (zdroj:
autor)
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4.6.3 Shrnuti vysledki vyzkumu

Po vyhodnoceni vsech dotazniki a doplnéni informaci z provozu a rozhovoru

s manazery restaurace vyplyva, ze ani jednu ze svych hypotéz nemohu vyvratit.

K prvni hypotéze mohu uvést skutecnosti, ze novi zaméstnanci musi byt vzdy fadné
zaSkoleni, protoze bez fadného zacviceni by restaurace nebyla schopna dostat predepsanym
standardiim, které jsou stanoveny vnitfnimi ptedpisy spole¢nosti. Mimo to by mohli byt
vystaveni nebezpeci jak samotni zameéstnanci, tak 1 pfipadni klienti. U zaméstnanca
by v prvé fad¢ hrozilo mnoho riznych pracovnich uraz, u zédkaznikii poté riizné zdravotni
obtize spojené se Spatnou ptipravou pokrmil. Manazér v rozhovoru uvedl, ze z pocatku
zaméstnanci uvodni trénink nevnimaji jako potfebny. Tato potfeba se dostavi az pozdéji,
kdy pracovnici zjisti, ze se pfi tréninku nedozvédeli informce, které povazuji ostatni

kolegové za samoziejmost. Diky témto diivodiim povazuji predpoklad za potvrzeny.

K druhé hypotéze z dotaznikového Setfeni vyplyva, ze témér 90% vsech respondentii
je spokojeno s aktualni podobou vzdélavaciho programu. Zaméstnanci, ktefi se zicastnili
vyzkumu, neuvadéli do dotaznikii Zadné ndvrhy na rozsahlé zmény ve vzdélavacim systému.
Néavrhy se tykaly pouze vzdélavacich ¢asti, které jsou zavislé na Skoliteli a na studentovi,
coz znamend, ze respondenti uvedli, zda by bylo mozné vénovat ivodnimu tréninku vice
Casu a poté, Ze v nekterych pripadech postradaji zpétnou vazbu. Z toho plyne, ze se druhy

ptedpoklad potvrdil.

Treti hypotézu potvrzuje 1 samotny koncept vzdélavani, ktery spolec¢nost
McDonald’s vyuziva. Tim, jak se zaméstnanci v pracovnich tikonech zdokonaluji, mohou
restaurace na vyss$i trovni, ale také pozdéji vzdélavat sluzebné mladsi kolegy, fidit sménu a

stat se 1 vedoucim celé restaurace.

Hypotézu téz potvrzuji slova manaZera, ktery pii rozhovoru uvedl, Ze nejvyraznéji se
podstoupena Skoleni projevuji pfi organizaci prace a pii rychlosti kompletace objednavek
zékaznikd. Mimo to uvedl 1 pfiklad z praxe, kdy zamé&stnanci, ktefi podstoupili Skoleni
v oboru Hospitality, dosahovali v priibéhu smén lepsich prodejnich vysledkl nez ti ostatni,

kteti obdobné Skoleni nepodstoupili.

Ke ¢tvrté hypotéze v dotaznikovém Setfeni uvedlo vice nez 90% respondentd,
ze veédi, jaké maji moznosti rozvoje ve spolecnosti McDonald’s. Proto, aby ziskali
pracovnici lepSi piehled o svych budoucich mozZnostech v restauracich McDonald’s,
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se mohou piihlasit na exkurze poradané vzdy do jedné z evropskych Hamburger Univesity.
Zde ziskaji jistou predstavu, jakym zplisobem by se mohl vyvijet jejich profesni a karierni
Zivot ve spoleénosti McDonald’s. Ctvrty piedpoklad se po vyuziti vyzkumné metody taktéz

potvrdil.
4.7 Navrhy na zlepSeni

Z dotaznikového Setieni, které prob&hlo mezi zaméstnanci jedné z restauraci
McDonald’s na tizemi Ceské republiky v Praze a ze strukturovaného rozhovoru s jednim
z manazeru lze usuzovat, Ze zaméstnanci vnimaji soucasny model vzdélavani ve velké mite
jako dostacujici. V odevzdanych dotaznicich uvedlo par respondenti, ze by radi
své vzdelavani doplnili o zpétnou vazbu mezi lektorem, tedy crewtrenérem a vzdélavanym.
Tato zpétna vazba vSak je, tedy mé byt, soucasti kazdého Skoleni podle manuald,
které spole¢nost McDonald’s vytvofila pro potieby vzdélavani zaméstnancl. Z tohoto
divodu bych vedeni restaurace doporucoval nejenom provadét kontrolu vyrobnich procest,
ale 1 procest, které jsou vyuzivany ke vzdélavani nového persondlu, protoze pievazna Cast
vzdélavaciho systému je zaloZena na pfedavani poznatki, pracovnich postupt a zkuSenosti
od zkuSengjSich pracovnikli t€m méné zkuSenym. Tim miize dochazet k predavani nejenom

informacim z provozu a pracovnich postup, ale i nezadoucim navykim.

Déle bych na zékladé dotaznikového Setieni manazerim restaurce doporucil, aby
lépe pracovali s kariérnimi potiebami zaméstnanci. To by mohlo byt vyuzito pii praci

s talentovanymi zaméstnanci, kteti by byli motivovani McDonald’s pfipadné neopoustét.

Dalsi véci, kterou by zaméstnanci uvitali jako pfinosné, by byla moznost vyuzivat
on-line materiald, které spole¢nost McDonald’s vytvofila, a pouZzivat je a studovat na svych

osobnich pocitacich, coZ v souc¢asné dobé neni mozné.

Poslednim doporuc¢enim, které by vyraznym zplisobem zkvalitnilo cely proces
vzdelavani ve spolecnosti, netkvi ve zménach soucasnych vzdélavacich postupti, nybrz
v zavedeni kurzl cizich jazykd. Kurzy anglického nebo némeckého jazyka by umozZnily
perspektivnim zaméstnancim studium v na Hamburger University v Mnichové nebo

v Londyné¢. Nedochazelo by tak jen na exkurze.
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5. Zavér

Hlavnim cilem mé bakalaiské prace bylo zjistit, zda jsou zaméstnanci spokojeni se
vzdélavanim, které jim je v restauracich McDonald’s poskytovdno a popsat cely proces
vzdélavani ve spoleCnosti. Dale na zékladé prizkumu nalézt nedostatky vzdélavaciho
procesu, moznosti pro jeho zlepsSeni a navrhnout zptisoby feseni, které spolecnosti pomohou

zefektivnit proces vzdélavani.

Za metodu vyzkumu byla zvolena metoda dotaznikového Setfeni doplnéna
0 rozhovor s manazerem restaurace. Tyto vyzkumné metody byly podpofeny studiem
vnitropodnikovych materialti, které poté poskytly uceleny obraz, jakym zptisobem funguje
vzdélavaci program ve spolecnosti McDonald’s. Pro potfeby vyzkumu byly zvoleny cCtyti
zékladni hypotézy, diky nimz bylo mozné sestavit dotaznik, ktery byl poté piedlozen
zaméstnancim jedné prazské restaurace McDonald’s. Z odpovédi, které do dotazniki
uvadeli respondenti, bylo mozné vytvofit analyzu, kde byly jasné patrné hodnoty
sledovanych ukazateld. Tato analyza spolu s dal§imi informa¢nimi prameny poté utvoftila

podklady pro zpracovani vysledkl celého vyzkumu.

Vysledky mého vyzkumu poukazuji na fakt, Zze vycvikovy program spolecnosti
McDonald’s nemé vétsi nedostatky. Diky tomu se v mém doporuceni neobjevily zadné
rozsédhlé navrhy na zmény ve vzdélavacim systému, nybrZz doporuceni na dikladné;si
kontrolu, zda jsou dodrZzovany ptfedepsané postupy pii vzdélavani ze strany Skoliteld.
Za druhé jsem vedeni spoleCnosti doporucil zavedeni vyuky jazykl pro perspektivni
zamestnance, které by zaméstnance nejenom motivovalo, ale pfipravilo je 1 na dalsi studia
na Hamburger University, kterd je v soucasnosti pro vétSinu ceskych zaméstnanct

zapovézena kvili jazykové bariéte.

V této bakalafské praci je zajisté také prostor pro dalsi rozvinuti dané problematiky.
Jak jiz bylo feceno, vyzkum byl postaven na tficeti respondentech jedné restaurace
McDonald’s v Praze, coz ale neni dostatecny pocet pro hlubsi prozkoumani tohoto tématu.
Praci by bylo mozné roziifit o vyzkum zacileny na celou Ceskou republiku a poté
vyhodnocené vysledky komparovat s vysledky z ostatnich zemi Evropy ¢i svéta,
zda se trendy a standardy ve vzdélavani shoduji ¢i nikoliv. OvSem vyzkum toho typu by

svym rozsahem piesahl bakalafskou praci.
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Samotné vzdélavani je dlouhodoby cileny proces, ktery vede k rozsifovani znalosti
a schopnosti personalu. Z tohoto diivodu je vzdy nutné jasn¢ vymezit potieby spolecnosti,
mit zpracovany plan vzdélavani a znat cil, kterého chce dana organizace vzdélanim
dosahnout. Tyto kroky poté nejenom zefektivni cely vzdélavaci proces, ale také ho finan¢né

zoptimalizuji.

Vsechny vyse zminéné skuteCnosti spolecnost McDonald’s prakticky od svého
zalozeni zaclenila do svého vzdélavaciho programu a tim se zafadila mezi prikopniky

v zaméstnaneckém vzdélavani.
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P¥ilohy

Priloha 1 Schéma zaméstnanecké struktury restaurace McDonald's

Zaméstnanecké schéma

Obrazek 6 Schéma zaméstnanecké struktury restaurace McDonad's (zdroj: autor podle MCDONALD'S, Kam se miiZete

vypracovat, Jobs.cz [online])
Vedouci restaurace

Zodpovida za chod celé restaurace. Ma na starosti administrativu, trénink

a hodnoceni managementu, komunikaci s Gfady a kontrolni ¢innost.
1. Asistent/ka

Je schopen plnohodnotn¢ zastoupit vedouciho restaurace. Vede a ftidi chod
restaurace piimo ,na place. Sleduje spokojenost zadkaznikii, vénuje se fizeni a hlidani
nakladl spojenych s provozem restaurace. Dale zajistuje kontrolu provozu, zaucuje

crewtrenéry, pracuje na rozvoji managementu a vede smeny.
2. Asistent/ka

Vede pracovni smény ve svéfené oblasti a podili se na Skoleni jednotlivych floor

managerd. Zapojuje se do administrativni ¢innosti spojené s chodem restaurace.



Floor manager/ka

Vede svéfenou Cast restaurace a stara se predevSim o tii zakladni véci: stavy
zaméstnancl, surovin a stroji. Dba na ekonomicky provoz restaurace, tedy snazi se

minimalizovat zbytecné naklady.

Crewtrenér

Hlavnim tkolem je vedeni novych zaméstnancti v Gvodnim tréninku, tak aby

neustale dosahovali lepSich vysledk.

Crew

Timto vyrazem se nazyvaji vSichni zaméstnanci v restauraci.
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Priloha 2 Dotaznik rozdavany zaméstnancum v restauraci spolecnosti McDonald’s

Dotaznik

Vézena pani, vazeny pane,

chtél bych Vas pozadat o vyplnéni dotazniku tykajicitho se vzdélavani ve spoleCnosti

McDonald’s. Jmenuji se David Weisl a studuji na CVUT Masaryktv Gstav vys§ich studii.

Vyplnénim dotazniku mi pomiZzete zpracovat praktickou cast bakalarské prace. Vyplnéni

dotazniku je zcela anonymni a poskytnutd data pomohou pfi zpracovani prace. Vystupy

mohou byt pouzity jako inspirace pro doplnéni nebo zefektivnéni vzdélavani, které Vam

spole¢nost McDonald’s poskytuje.

Dé&kuji za Vas Cas a ochotu vénovanou vypliiovani tohoto dotazniku.

1. Jste?
a) Muz
b) Zena

2. Do jaké vékové skupiny patrite:

a) do 20 let b) 21 — 25 let C)
d) 31-35let e) 36 — 40 let f)

3. Jaké je vasSe nejvyssi dokoncené vzdélani:

a) zakladni b) stiedoskolské C)
d) vyssi odborné f) vysokoskolské
e) vyuceni s maturitou 9) student/ka vysoké skoly

4. Jak dlouho pracujete u spole¢nosti McDonald’s?:

a) mén¢ nez 3 mésice b) 3 — 6 mésict C)

d) 1 -2 roky e) 3—4 roky f)

26-30let
41+ let

vyuceni bez maturity

6 — 12 mésicu
5 a vice let

60



5. Uved’te prosim svou aktualni pracovni pozici:

a) crew d) hosteska 9) vedouci restaurace
b) administrativni pozice e€) floor manager/ka
C) barista/tka f) 1.asistent/ka

6. Pri nastupu do prace porada spoleénost McDonald’s ivodni trénink. Dozvédél/a jste
se po absolvovani tréninku vS$e, co potirebujete znat pro vykon Vasi prace?

a) Rozhodné ano

b) Spise ano

c) Nevim

d) Spise ne

e) Rozhodné ne

) Mohl jsem $€ dOZVEASt VIC O ...oocveivieiiiciiiieeieeeteee et

7. Domnivate se, Ze by bylo moZné ivodni vzdélavaci trénink nééim doplnit, co by vim
vice pomohlo pFi praci?

a) Ano trénink by bylo mozZné dopInit 0 .........cccceeeeiivieiiieiicieie e
b) Trénink neni potieba dale ni¢im dopliovat
c) Nevim

8. Ktera forma vzdélavani Vam nejvice vyhovuje? (Prosim oznamkujte jako ve Skole -
1 nejvice vyhovuje, 5 - nejmén¢)
a) Uceni se od CrewTrenéra

b) Ukcast na piednasce, seminafi

€) Samostatné studium formou e-learnigu ¢i z literatury

N
NN
w W w w
~ A B b
g g g o

d) Interaktivni trénink s vyuzitim videoprogramu

e) jiné (prosim uvedte........ccoverrreeerivereererieseenen, )
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9. PovaZujete soucasny systém rozvoje a vzdélavani ve spolecnosti McDonald’s za
dostacujici pro vasi kazdodenni praci a uved’te pro¢?

a) Rozhodn¢ ano

b) Spise ano

c) Nevim

d) SpisSe ne

e) Rozhodné ne

10. Ovéruje si Vas nadrizeny znalosti a dovednosti, které jste ziskal/a béhem
Skoleni/tréninku?

a) Ano

b) Nepravideln¢ nebo Obcas
c) Ne

d) Nevim

11. Jakym zpiisobem si vas nadfizeny ovéruje vase pracovni znalosti?

a) Formou testt b) Formou pohovoru ¢) Pozorovanim v provozu
d) Nevim e) Neovétuje

12. Zajima se Vas nadrizeny o Vase potieby profesniho a osobniho ristu?

a) Ano

b) Spise ano
c) Nevim
d) Spise ne
e) Ne

13. Vyuzivate poznatkii ze Skoleni p¥i své praci?
a) Rozhodné ano

b) Spise ano

€) Nevim

d) Spise ne

e) Rozhodné ne
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14. Citite se diky podstoupenym $kolenim/tréninkum p¥i své praci jistéjsi?

a) Rozhodn¢ ano
b) Spise ano

¢) Nevim

d) SpisSe ne

e) Rozhodné ne

15. Mate dostatek informaci, jakym zpiisobem se zaméstnanec ve spole¢nosti
McDonald’s miiZe rozvijet?

a) Rozhodné ano
b) Spise ano

c) Nevim

d) Spise ne

e) Rozhodné ne

16. Mate zajem o dalsi rozSifovani svych znalosti a schopnosti ve spolecnosti
McDonald’s?

a) Rozhodn¢ ano
b) Spise ano

c) Nevim

d) Spise ne

e) Rozhodné ne

17.V pripadé, Ze byste mél tu moZnost zvolit si sam dalsi téma vzdélavaciho kurzu,
ktery navstivite. V jakém okruhu by to bylo?

a) Hospitality

b) Equipment

c) HACCP

d) MC CAFE
e) Jiné



18. Pokud by Vam byla nabidnuta moZnost vycestovat na Skoleni do Hamburger
University vyuzil byste ji?

a) Ano

b) Spise ano
c) Nevim
d) Spise ne
e) Ne

19. Kdybyste mél tu moZnost, jakym zptisobem byste upravil vzdélavani ve

spolecnosti McDonald’s?

Dé&kuji za Vas cas a spolupraci.
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Priloha 3 Okruhy polostrukturovany rozhovoru s manazerem

Rozhovor

e Jakym zpiisobem probiha zaskolovani novych pracovniki v restauracich

McDonald’s?

., Kazdy novy pracovnik musi podstoupit uvodni skoleni, bez nehoz by nemohl

V restauraci pracovat. To je vedeno crewtrenérem, ktery novackovi ukaze celou
restauraci a poté ho zacne zaucovat na jednotlivych pracovistich v restauraci,

tak aby se mohl zapojit do bézné prace. Skoleni probihd tim zpiisobem, Ze crewtrenér
vzdy predvede cely pracovni postup na stanovisti novému pracovnikovi a ten se
nasledné snazi vse provést uplné identicky. Toto se opakuje, dokud si zaméstnanec
cinnost dokonale neosvoji.”

e Po jak dlouhé dobé jsou novi zaméstnanci schopni samostatné plnit veskeré

pracovni povinnosti?

., Novi zaméstnanci jsou samostatné schopni pracovat po zacviceni na dané pozici
bezprostiedné po zacviceni. Avsak samostatné prace kdekoliv v restauraci jsou
V zavislosti na své Sikovnosti az po 2 az 3 mésicich.”

e Vnimaji zaméstnanci dileZitost ivodniho tréninku?

., Zpocatku zaméstnanci duleZitost uvodniho tréninku nevnimaji, ale po urcité dobé
zacnou sami zjistovat, co vedet méli a nenaucili se. Obcas se i stava, Ze si poté Spatné
zaskoleni zaméstnanci stezuji na svého crewtrenéra, Ze jim byli nedostatecné zauceni.”

e Jakym zpisobem probiha kontrolni ¢innost pracovnich postupi a vykoni

podavanych zaméstnanci?

., Pracovnici jsou kontrolovani v priitbéhu kazdé smény. Je to prdce vedouciho smény
a pritomného crewtrenéra. Nepredstavujte si vSak zkouSeni podobné tem ve Skole,
my pracovniky nezkousime, ale sledujeme jakym zpiisobem plni veskeré predepsané
pracovni postupy a povinnosti, a jak se zdokonaluji, k cemuz sloZi tzv. checklist.

To je kontrolni list slouzici ke kontrole sprdavnosti pracovnich postupii.’

e Na zikladé jakych kritérii dochazi ke kariérnimu ristu zaméstnancua?

,, Proto, aby byl zaméstnanec povysen, musi byt splnéno néekolik kritérii. Mezi tyto

kritéria patii to, zda na budouct funkci kandidat ,,ma*, tzn., zda je dost rychly,
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je schopen dalsiho vzdélavani jak emocne, tak inteligencne, ma kladny pristup k praci
a zakaznikovi. K povySeni zaméstnance dochazi za predpokladu, ze se na tom shodnou
manazeri na svém meetingu.”’

Je vidét urcita korelace mezi vykonem a podstoupenymi $kolenimi?

,, Diky podstoupenym vzdeéldavacim kurzum je vidét zvysujici se kvalita odvedené prace.
Nejvice je toto videt u Skoleni zamérenych na obsluhu a komunikaci se zakaznikem.

Po absolvovani téchto kurzii dosahuji zaméstnanci na servisu viditelné lepsich
vysledkii. Mohu uvést priklad z praxe: Nezridka kdy se stava, Ze nekteré ze surovin se
blizi expiracni doba. Pri jedné smeéné jsem proto vyhlasil interni soutéz o to, kdo proda
vice specialnich omacek, kterym druhy den koncila expirace. A pri této smené bylo
zirejme, kteri ze zaméstnancu podstoupili kurz na Hospitality. Tito zaméstnanci prodali
mnohem vice omdcek, prestoze pri béznych smenach je obrat téchto omacek prakticky
nulovy. “

Jakym zpiisobem probiha vycvik zaméstnanci na vysSich pracovnich pozicich?

,, Vzdeélavani zaméstnancii na vedoucich pozicich jiz neprobiha v restauracich, ale
primo v sidle McDonald’s, kde se kond teoreticka cast kazdého vycviku a poté se zde
skldadaji pisemné zkousky. Prakticka cast kurzu je poté vidy v nahodné vybrané
restauraci McDonald’s v Praze.

Jak vnimate cely vzdélavaci proces spolecnosti McDonald’s?

,, Pozitivné, co se tyce teorie a propracovani. Mné tento zpusob vyhovuje. Avsak praxe
neni uplné vidy uzpiisobena aktuadlni situaci. Obcas se stava, Ze z divodu
nedostatecného poctu pracovnikii V restauraci dochdzi ke snizovani kvality vzdélavani.
Informace jsou predavany v rychlosti a ve stresu.”

Ma podle vas tento systém néjaké moznosti pro zlepSeni?

.,V soucasné dobé dochazi ke zménam v celém vzdélavacim procesu. Zavadi se mnoho
novych e-learningovych metod. Zaméstnanci mohou cast ucebnich materialu sledovat
on-line na pocitacich, ¢i tabletech. Velkou nevyhodou ziistava fakt, ze se na tyto
materidly dostane zaméstnanec pouze na pracovisti, nikoliv z domova. ”

Mél byste zajem o studium na Hamburger University?

., DFive bych ekl ano. Ale v soucasné dobé premyslim o karierni zmené.”

66



Evidence vypujcek

Prohlaseni:

Davam svoleni k pidjcovani této bakalafské prace. Uzivatel potvrzuje svym

podpisem, Ze bude tuto praci fadn¢ citovat v seznamu pouzité literatury.

David Weisl
VPrazedne ............oooeiiiiiiini. POAPIS: Lot
Jméno Katedra / Pracovisté Datum Podpis
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