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Abstrakt

Bakaldrska prace je zamérena na analyzu stavajiciho systému vzdéldvani a rozvoje za-
méstnancl v podniku McDonald ‘s a.s. V pfipadé zjisténi nedostatk(l navrhnou feseni,
ktera by vedla k vyssi efektivité vzdélavacich aktivity tyto nedostatky odstranila a sys-
tém tak vylepSila. Teoretickd ¢ast je vénovana zakladnim pojmim z oblasti lidskych
zdroju, souhrnné popisuje samotny vzdélavaci proces, jeho vyznam, pouZiti jednotli-
vych metod a vyhodnoceni jejich efektivity. Praktickd ¢ast je vénovana dotaznikovému
Setreni, které bylo vybrano jako metoda vyzkumu a samotné analyze vzdélavaciho sys-
tému.

Klicova slova

Vzdélavani, rozvoj, lidské zdroje, podnikové vzdélavani, hodnoceni vzdélavani, metody
vzdélavani zaméstnancu.

Abstract

The bachelor thesis is focused on the analysis of the current system of education and
development of employees in McDonald’s a.s. If deficiencies are detected, | propose a
solution that would lead to higher efficiency of educational activities, eliminating these
deficiencies and improving the system.

The theoretical part is devoted to the basic concepts of human resources , summarily
describes the educational process itself, his significance, the use of individual methods
and evaluation of its effectiveness. The practical part is devoted to the questionnaire
survey, which was chosen as a method of research and analysis of the education system
itself.

Key words

Education, development, human resources, company education, evaluation of educa-
tion, methods of employee education.
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Uvod

"Vse, co zlepsuje schopnost premyslet, je vzdéldavani."
David J. Schwartz

V soucasné dobé je vzdéldvani kazdodenni zdleZitosti kazdého zaméstnance.
Technicky rozvoj napomaha k tomu, Ze se maji zaméstnanci stdle co ucit, tento proces
zajistuje pro vétsinu zaméstnancl celoZivotni vzdélavani. Dnes se klade obrovsky diiraz
na dodrZovani pravidel a standard( k nastaveni co nejvyssi kvality ve firmé, a tim padem
jeivelice dulezZité vzdélavani a rozvoj zaméstnancll. Diky vzdélavani si zaméstnanci pro-
hlubuji své znalosti a dovednosti, poznavaji nové véci a maji vétsi moznost si udrzet
Svou praci, a navic se i posunout ve své kariére dal.

Organizace vytvari plan vzdélavani a rozvoje zaméstnanc, ktery by mél zahrno-
vat Skoleni, ktera se budou pojit s pracovni pozici zaméstnance. Je velice dulezité, aby
se vzdéldvaci plan dal dobre realizovat a byl funkéni, kdyz tyto dva faktory nejsou spl-
nény, nemlZeme povazZovat vzdélavani za efektivni. Vzdélavani se lisi u kazdého pod-
niku a je zavislé na nékolika Cinitelich, jako je velikost podniku, pfedmét podnikani, druh
prace, vyuzivané technologie a dalsi, které je nutné dodrzovat.

To, aby bylo vzdélani efektivni, zajistuji ve vétsich podnicich vyskoleni zamést-
nanci, ktefi se staraji o dostatek zaméstnancu, jejich pfijimani, zaskoleni a také budouci
vzdélavani. Tuto cinnost zastavaji personalisté. Zaméstnanci musi byt motivovani
k tomu, aby se vzdélavali. Jednou z motivaci pro né muze byt Skoleni, které je propla-
cené zaméstnavatelem, tim se také utuzuji vztahy mezi zaméstnancem a zaméstnava-
telem. Pro zaméstnavatele je vzdélavani zaméstnancl jedna z nejdulezitéjsich ¢innosti,
které se musi soustavné vénovat, protoze s nevyskolenymi zaméstnanci, ktefi odvadi
svou praci Spatné, podnik prichazi o moznost konkurenceschopnosti a vykon.

Tématem této bakalarské prace je Vzdélavani a rozvoj zaméstnancl v podniku.
Pro toto téma byla zvolena firma McDonald ‘s, ktera se stala z jednou nejznaméjsich
firem na svété a jeji vzdélavani je skoro ve vsech restauracich totozné.

Cilem bakalarské prace je analyzovat oblast podnikového vzdélavani a rozvoje
zaméstnancl a v pripadé nedostatk( navrhnout mozné zpUsoby jejich odstranéni.



Bakaldrska prace je rozdélena do dvou ¢asti. Prace zahrnuje teoretické poznatky,
které jsou Cerpany z literdrnich zdroja zabyvajici se problematikou vzdélavani a rozvoje
zaméstnancll v podniku a na zdkladé teoretickych poznatk( zhodnotit vybrany podnik.
Na zavér je pouzita metoda zhodnoceni, kdy se hodnoti stavajici situace ve firmé a na
zdkladé poznatk(l se v pripadé nedostatkl navrhne odpovidajici doporuceni na jeho
zlepseni.

Teoretickd ¢ast bude zamérena na lidské zdroje, fizeni a strategické fizeni lidi.
Dale se zaméfim na velice Siroké téma vzdélavani a rozvoj zaméstnancl, do kterého
zahrnu zakladni pojmy, vyznam a charakteristiku. Teoretickou ¢ast zakonéim tématem
systematického vzdélavani, coz je nekonecny kolobéh, ktery je potieba rozdélit naiden-
tifikaci potfeby vzdélavani, planovani vzdélavani pracovnik(, realizaci vzdélavani a vy-
hodnoceni vysledk( vzdélavani.

V praktické casti budete seznameni se spolecnosti McDonald ‘s, jeji historii,
predmétem cinnosti a lidskymi zdroji, které jsou v kazdém podnikani klicovym bodem
pro Uspéch celého podniku. Analyza podnikového vzdéldvani bude zamérena na sko-
leni, ktera probihaji v podniku. Dotaznikové Setreni se bude délit na dveé ¢asti, prvni cast
bude zamérena na respondenty, a ta druha na spravné fungovani vzdélavani a rozvoj
v podniku a spokojenosti zaméstnancu. V pripadé nalezeni chyb ve vzdélavani zamést-
nancl bude navrZeno feseni na jejich odstranéni.



TEORETICKA CAST



1. LIDSKE ZDROJE

,Lidé jsou nds nejvétsi kapitdl.”

Peter F. Drucker

Dle Koubka (2007, s. 13) mUZe podnik fungoval v pfipadé, Ze se organizaci povede
shromazdit, propojit, uvést do pohybu a vyuzivat:

e materidlni zdroje,
e financni zdroje,

e lidské zdroje,

e informacni zdroje.

Spravnym propojenim téchto zdroji organizace mUze fungovat velice efektivné.
Lidské zdroje jsou pohonem celé organizace, bez nich by tento koncept nemohl fungo-
vat. Lidé jsou v tomto pripadé motorem celého podniku, jako pohonna hmota, kterou
kazdy motor potrebuje jsou informace, a to jsou v tomto pripadé znalosti a dovednosti
vybudované na schopnostech lidi. Materidlové a financ¢ni zdroje jsou povazovany za ne-
Zivé zdroje. Oba tyto zdroje jsou velice dileZité, protoze bez materidlnich zdrojl by pod-
nik nemél z ¢eho vyrdbét a bez financnich zdrojl by z konceptu vypadly nejdllezitéjsi
lidské zdroje.

Lidské zdroje uvadéji do pohybu ostatni zdroje a determinuiji jejich vyuzivani ,a protoze
lidské zdroje zdroven pro podnik predstavuji ten nejcennéjsi a v rozvinutych trznich
podminkach zpravidla i nejdrazsi zdroj, ktery rozhoduje o prosperité a konkurence-
schopnosti podniku, je Fizeni lidskych zdroj( jadrem a nejdlleZitéjsi oblasti celého pod-
nikového fizeni. Koneckoncu, i v jakékoliv oblasti podnikového fizeni nejde ani tak o
fizeni této oblasti, jako o Fizeni lidi zajistujicich tuto oblast ¢i pfispivajicich ke splnéni
jejich ukold.

Jeden z klicovych faktor(, ktery rozhoduje o tom, zda organizace bude Uspésna, i
neluspésna mezi ostatni konkurenci na trhu hospodarstvi, je praveé fizeni lidskych zdroj(,
které at uz pozitivné, ¢i negativné, ale rozhodné znacné ovliviiuje samotné fungovani a
kvalitu dane organizace (Kleibl, Dvorakova, Subrt, 2001, s. 264).

LJe-li lidsky kapitdl charakterizovdn jako souhrn vrozenych a ziskanych védomosti,
dovednosti, zkusenosti a navykd, jimiz lidé disponuji, pak lidské zdroje predstavuji lidi
v pracovnim procesu, nositele lidského kapitdlu a potencidlu. V pripadé, Ze lidé cilevé-
domé aktivizuji své schopnosti v ¢innostech vedoucich k rozvoji podniku, k jeho pohybu
vpred, hovorime o lidském potencidlu. Lidsky kapitdl je mozZno poklddat za zdkladnu
lidského potencidlu.” (Vodak, Kucharcikova, 2011, s. 40)
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1.1 Rizeni lidskych zdrojG

»Rozhodovadni o lidech je tim nejdulezitéjsim. KaZdy si mysli,
Ze spolecnost ma lepsi lidi, ale to jsou plané reci. Jedind véc,
kterou miZete udélat, je umistit lidi na to sprdvné

misto — a pak vam odvedou porddnou prdci.”

Alfred Pritchard Sloan

Rizenf lidskych zdrojli je pro organizaci, kterd chce byt Usp&snd, nezbytnosti. Firma
se rozviji tim, Ze si vS§imd vzdélavani a rozvoje zaméstnancl, a tim jsou zaméstnanci
podniku kvalifikovanéjsi. Kvalifikovani zaméstnanci odvadéji kvalitni praci a jsou pro
podnik zdsadni, protoZe timto zplsobem se firma rozviji a zvySuje svou konkurence-
schopnost.

Rizenf lidskych zdroji je v této dobé nejnovéjéi a nejdlleit&j§i soucast prace perso-
nalist(l. Zacali jsme se s nimi setkdvat v 50. A 60. Letech. KaZzda organizace priklada ob-
rovsky duraz na fizeni lidskych zdroj(i a nejen, Ze to je klicova ¢ast prace v organizaci,
ale také i v praci manazer(. Rizeni lidskych zdroji miizeme také chapat, jako vyjad¥eni
¢lovéka, jako nejdllezitéjsi (Koubek, 2007, s. 15)

,Strategicky a logicky promysleny pristup k fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace
maji, a to lidi, ktefi v organizaci pracuji, a kteri individudlné i kolektivné prispivaji k do-
saZeni cilt organizace.” (Armstrong, 2012, s. 27)

Storey (2007, s. 11) tvrdi, Ze fizeni lidskych zdroji ma dvé moZné dimenze, které svou
platnosti prevysuji vSechny ostatni charakteristiky.
Rozlisuje ,mékkou” a ,tvrdou” dimenazi fizeni lidskych zdroj(.

Tvrda dimenze je podnikatelsky orientovanym a ekonomickym zpUsobem fizeni lidi,
stejné jako ostatnich zdrojl podilejicich se na tvorbé produktivity podniku. Klade dliraz
na nezaujaté a chladné raciondlni planovani.

Mékka dimenze naopak vyzdvihuje dullezitost komunikace, motivace, rozvoje, kul-
tury. Na zaméstnance je pohlizeno, jako na zdroj konkurencni vyhody, ktera plyne z jeho
schopnosti a jeho oddanosti.

Podle Sykory (1999, s.10) dfive byli lidé chapani jen jako pracovni sila, ktera se musi

nutit k vykonu, kontrolovat jeji praci, jak je vykonavana a odmeénovat ji tak, jak dobre je
vykonavana. V dnesni dobé se situace zménila a pracovnici jsou povazovani za zaklad
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celého fungujiciho podniku, a proto je dllezité vzdélavat a neustale vylepSovat schop-
nosti a dovednosti zaméstnanc( a tim zvySovat a vylepSovat cely chod podniku.

1.2 Strategické fizeni lidskych zdroju

Strategii definovali Johnson, Scholes a Whittington (2008) jako ,, dlouhodobéjsi smé-
fovdni a oblast pusobnosti organizace, kterd dokonale prizplsobuje své zdroje svému
meénicimu se prostfedi a zejména svym trhim, zdkaznikiim a klientim, aby naplnila oce-
kavadni vsech zainteresovanych stran.”

Podle strategie pozname, jak se organizace bude pohybovat na trhu. Ziskani vyhodné
pozice oproti ostatnim organizacim se zabyva podnikova strategie. Vytvoreni spravné
strategie maji na starosti manazefi organizace, a tak pravé na jejich schopnostech zavisi
efektivita strategie. To, ceho chceme danou strategii dosahnout, nazyvame strategicky
cil, ktery je tvoren strategickymi plany, a to celé se formuje v procesu strategického
fizeni. NejdulezitéjSim krokem je danou strategii realizovat, cemuz pravé dopomahad
planovani a fizeni zmén.

S tim také souvisi strategicky soulad, ktery ma tyto t¥i vyznamy:

e koordinovat schopnosti a zdroje organizace s pfilezitostmi na trhu;

e koordinovani jedné oblasti strategie;

e propojit rdzné stranky strategie tak, aby si vzajemné neodporovali, ale vzajemné
se podporovali (Armstrong, 2007, s. 115).

Strategické fizeni lidskych zdroji vznikd vzdjemnym sjednocenim persondlniho
utvaru s persondlni praci. V dnesni dobé, je strategické fizeni lidskych zdroju jednim
z klicovych podminek k tomu, aby byl podnik prosperujici a neustale se rozvijejici.

Nejdulezitéjsi podminkou pro Uspésny podnik je uvédoméni si hodnoty a vyznam lid-
skych zdrojli, protoze lidské zdroje jsou tim nejvétsim bohatstvim, které rozhoduje o
uspésnosti podniku, ¢i nikoliv (Koubek, 2007, s. 24).

Proces strategické fizeni lidskych zdrojii dle Smidy (2007, s. 5) tvofi poradi nasleduji-
cich ¢innosti:

e ziskdvani novych odborné zpusobilych a kvalifikovanych zaméstnanca, vzdéla-
vani zaméstnanc( a ndsledna péce o né, odménovani a budovani firemni kultury;

e definovani strategickych cild v persondlnim Useku a tim i identifikovani potreb
k dosazeni téchto cilQ;

e vytvoreni variant dil¢ich cil(l persondlni strategie, které vedou ke splnéni sou-
hrnnych strategickych cil(;

e vyhodnocenijednotlivych variant dil¢ich cild a vybér varianty, kterd je pro podnik
nejvyhodnéjsi a neni rizikova;

e realizace strategii, vyhodnoceni zpétna vazba.
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Podle Koubka (2007, s. 25) se strategické fizeni zabyva jak vnitinimi podminkami or-
ganizace, tak predevsim podminkami vnéjsimi. Ty nam vytycuji prostor, ve kterém mu-
sime strategicky uvazovat, abychom dosli k vysledkiim personalni prace. Mezi tyto pod-
minky Ffadime:

e populacni vyvoj — rozvoj, pracovni zdroje,

e vyvoj trhu prace — nabidka a poptdvka po pracovnich silach, struktura,

e zména techniky a technologie — vylepseni, inovace,

e zmény hodnotovych orientaci lidi — vzdélani, kvalifikace, volny ¢as, rodina,

e prostorova mobilita — migracni aktivita, mezistatni mobilita, stéhovani do velko-
meést,

e pracovni a socidlni legislativa a politika zaméstnanosti — CSU a stabilita zamést-
nanosti,

e pramyslovy cyklus — prabéh, stfidani obdobi,

e zmeény v poptavce po vyrobcich a sluzbach — konkurencni prostredi, suroviny a
energie,

e zmény v mire otevienosti narodni ekonomiky — politické poméry, zakony.

Vnitfni podminky mUzZzeme rozdélit do t¥i skupin, které souviseji s:

e organizaci — velikost, struktura, poc¢et zaméstnanc(, produkce, kultura;
e praci—druh, charakter, obsah, rizikovost, individualni nebo tymova;
e pracovniky — pocet, znalosti, kvalifikace, dovednosti, potencial, mobilita.

Je dllezité, aby persondlni pracovnici brali v ivahu vSechny tyto faktory, aby firma
mohla perspektivné fungovat a naplfiovat veskery svij potencidl.

»Jsou-li lidé povazovani za nejcennéjsi zdroj prosperity organizaci, je jejich fizeni pri-
oritou. Efektivni persondlni fizeni ma zasadni podil na fungovani organizace, na jeji kon-
kurenceschopnosti. Jestlize je lidsky potencial a jeho vyuzivani rozhodujicim faktorem
uspéchu organizace, je zasadnim Ukolem personalniho fizeni ziskat a udrzet schopné
lidi.” (Kocidnova, 2010, s. 13)

Povinnosti personalniho Utvaru je provadét urcité operace, a to pfi nastupu do za-
méstnani a vystupu zaméstnance ze zaméstnani. Pfi nastupu do zaméstnani musi per-
sonalni Utvar seznamit pracovnika s jeho pravy a povinnostmi, zaopatfit vstupni pro-
hlidku a potvrzeni o zdravotni zpUsobilosti, uzavfit pracovnépravni pomér, zajistit za-
méstnanci zakonna Skoleni, zaloZit mu osobni slozku, sepsat osobni dotaznik a uzavrit
dohodu o hmotné odpovédnosti. Pfi vystupu zaméstnance ze zaméstnani ma perso-
nalni oddéleni povinnost ukondit pracovnépravni vztah, provést inventarizaci, vydat po-
sudek o pracovni Cinnosti, vydat zdpoctovy list, ktery si zaméstnanec prevede do bu-
douci prace, vyplatit mzdu a dovolenou a vystavit potvrzeni o pfijmech.

(Duda, 2008, s.9)
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2 VZDELAVANI A ROZVOJ ZAMESTNANCU

2.1 Zakladni pojmy
Uceni

Proces uceni mizeme definovat jako ziskavani novych schopnosti, znalosti, doved-
nosti a hodnot. Lidé se pfizplsobuji novym Zivotnim podminkam, které jsou jiné nez ty
predchozi. Za pfirozené u¢eni mizeme pokladat vlastni zkusenost, ze které jsme se po-
ucili a nebudeme ji znovu opakovat. MzZeme se ucit i nepfirozené, kdy se pokousime
zapamatovat si co nejvice informaci a postupU, coz vyZzaduje znacné Usili.

Védomosti

»Znalosti charakterizujeme jako souhrn teoretickych poznatkd, pfedstav a pojmda, zis-
kanym ucenim, praktickou cinnosti a zkusenostmi. Jsou vytvdreny v lidech a mezi lidmi.
Jsou poskytovdny ve strukturovanych médiich jako jsou manudly, knihy, dokumenty.”
(Voddk, Kucharcikova, 2011, s. 74)

Diky znalostem vznikaji ve firmach rdzné normy, pravidla, pracovni postupy a stan-
dardy.

Dovednosti

Dovednosti jsou schopnosti, které ndm napomahaji k tomu, abychom dokazali
spravné, efektivné a kreativné provadét pozadované pracovni Ukony a reagovat na mé-
nici se podminky. Zazité, ¢asto pouzivané dovednosti, se postupem Casu stavaji navyky.
Pokud jsou tyto navyky sprdvné v souladu se standardy a pravidly podniku, usnadnuji
tim provedeni zaméstndani kazdy den a pfispivaji tak ke spravnému chodu podniku, pro-
toZze zaméstnanec, ktery vi, co déla, vykonava tak svou praci rychleji, presnéji, a bez
zbytecnych chyb.

Vzdélavani
Vzdélavani je proces, ktery napomaha uceni. Vzniklo z latinského slova educare,
které znamena vedeni vpred. Je to proces, ktery pouzivame cely Zivot. Nase vzdélavani

zacina Skolni vychovou a potrebujeme ho i v povolani. JelikoZ pokrok je pfilis rychly,
mame se stdle co udit, a proto se vzdélavani stava neodlucitelnou soucasti nasich Zivot.
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Rozvoj

Rozvoj ndm umoznuje dospét k urcité hledané zméné a jeho nedilnou soucasti je
uceni.

Na zacdatku si jedinec sestavi plan osobniho rozvoje tak, Ze si stanovi své potreby a
cile, které chce naplnit. V podniku rozvoj vede ke zvySeni efektivity a vykonu celé firmy,
proto je pro firmu ddleZité zaméstnance rozvijet. Casto se stava, ze podnik pFispiva
k rozvoji jednoho jedince, vice nez druhého kvli jeho potencialu a chuti se rozvijet.

2.2 Vyznam a charakteristika

Soucasna spolecnost si uz nepredstavuje kvalifikaci zaméstnance jen jako jednora-
zové Skoleni, ale neustalé prohlubovani jeho znalosti a dovednosti. Tento proces je ce-
loZivotni aktivitou, protoZze zaméstnanec vétSinou nevykonava tutéz praci cely Zivot.
Pozadavky na kvalifikaci se méni tim, jak se méni pracovni napln. Nékteri autofi napr.
Veteska (2008, s. 77) tvrdi, Ze ,,uplatnéni kvalifikace a dalsich znalosti a zkusenosti, resp.
Schopnosti ¢i obecnych a specifickych kompetenci, do znacné miry zdlezi také na kvalité
persondlni prdce firmy“. Nezalezi vSak jen na personalni praci, ale zavisi i na flexibilité a
ochoté zaméstnancl. Flexibilni zaméstnanci uméji pfijimat zménu a jsou pfipraveni na
to, Ze s rozvojem nové techniky budou muset prohlubovat své znalosti a dovednosti.
Lze z toho vSeho vyvodit, Ze nejdllezitéjsim ukolem personalini prace je péce o kvalifi-
kaci a utvareni pracovnich schopnosti pracovnik(.

,Vzdéldvani md nejen hospoddrsky vyznam, jako schopnost a pfipravenost jednot-
livce pinit urcité ndrocné technické a technologické funkce ve vyrobnim procesu, ale za-
rovern je duleZitym lidskym faktorem, ktery ovlivriuje osobnostni, individudlIni rozvoj ¢lo-
véeka, jako lidské bytosti, strukturu jeho potreb, preferenci a hodnot. Jinymi slovy, vzdé-
Idni urcuje kvalitativni charakteristiky jednoho z dileZitych vyrobnich faktor — pracovni
sily na trhu prdce a kvalitu prdce ve vyrobnim procesu.” (Vojtovi¢, 2011, s.51)

Vzdélavani, rozvoj znalosti a dovednosti jsou nejdalezZitéjsi polozkou k Uspéchu
firmy. Je dulleZité investovat do vzdélavani kazdého pracovnika, jelikoZ i to mlze posilit
celou firmu. Nejrychleji by vyznam vzdélavani méli pochopit vrcholovi manazefi, které
nesou odpovédnost za spravny chod podniku (Nenaddl, 2002, s. 190).

Podle Bartonkové (2010, s. 17) firemni, nebo podnikové vzdélavani zahrnuje:
e adaptacni proces, kdy si zaméstnanec zvyka na nové prostredi, novy kolektiv a
nové pracovni misto (orientace);

e prohlubovéniznalosti a dovednosti zaméstnance na jeho pracovni pozici (dosko-
lovani);
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o rekvalifikaci, preskoleni pracovnika z jedné prace na druhou, kterd mlzie byt
plnd, nebo ¢astecna (preskolovani);

vvvvv

dlvodim nemohou trvale ¢i dlouhodobé vykonavat svou praci;
e zvysSovani kvalifikace (rozvoj).

Obrazek 1 Systém formovadni pracovnich schopnosti ¢lovéka

OBLAST VZDELAVANI

ZAKLADNI PRIPRAVA
NA POVOLANI
OBLAST KVALIFIKACE =i *ORIENTACE*
Oblast odborné /profesni/
piipravy v $ir§im slova smyslu *DOSKOLOVANI*
B Prohlubovani kvalifikace.
*PRESKOLOVANI*
i Rekvalifikace
*OBLAST ROZVOJE* &
Oblast rozsifovani
kvalifikace *Profesni rehabilitace*

Zdroj: Koubek, 2007, s. 255
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2.3 Systematické vzdélavani

Smyslem vzdélavani zaméstnancu je systematicky utvaret, prohlubovat a rozsifovat
schopnosti (znalosti, dovednosti i chovani) zaméstnancl k vykonavani sjednané prace
a dosahovani pozadovaného vykonu. Systematické vzdélavani pfipravuje zaméstnance
na soustavné zmény podminek a pozadavkl jednotlivych pracovnich mist i celé organi-
zace. Pfipravenost na zmény, spojend se schopnosti a motivaci zaméstnanc( vyuzit
zménu jako pfileZitost zajistuje organizaci potfebnou konkurenceschopnost (SikyF,
2014, s. 124).

Systematické vzdélavani si miZeme predstavit jako nepretrzité se opakujici cyklus,
kdy se zkusenosti z pfedchoziho cyklu vyuzivaji v dalSich cyklech. Systém vzdélavani je
zaloZen na nasledujicim jednoduchém ¢tyrfazovém modelu (Armstrong, 2007, s. 496):

e Definovani potreb vzdélavani;

e Rozhodnuti o tom, jaky druh vzdélavani je k uspokojeni téchto potreb zapotrebi
neboli planovani vzdélavani;

e Vyuziti zkusenych a skolenych vzdélavatell pti planovani a realizaci vzdélavani
neboli realizace vzdélavani;

e Monitorovani a vyhodnoceni vzdélavani za ucelem zjisténi jeho efektivnosti.

Obradzek 2 Fdze systému vzdélavani

_ Identifikace potfeby vzdelavani
'k pracovnikn organizace

Vvhodnocovani visledkn

vzdélavani a udinnosti Planovani vzdélavani
k vzdéldvacich programmi J k J

.

Fealizace vzdélavactho procesu -«

\ J

Zdroj: Bartonkovd, 2010, s. 110
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2.3.1 Identifikace potieby vzdélavani

Analyza a identifikace potfeby vzdélavani je prvni fazi cyklu vzdélavani. Tato faze je
jednou z nejkritictéjSich a nejdalezitéjsich. V pripadé, Ze se v této fazi provede chyba,
projevi se i ve vSech dalSich fazich. Spociva predevsim ve shromazdovani informaci,
schopnosti a dovednosti pracovniku a jejich vykonu.

»Vzdélavaci potieby vznikaji jako hypoteticky stav, kdy jedinci chybi znalosti nebo
dovednosti, které maji vyznam pro jeho dalsi existenci, zachovani psychickych i spole-
Censkych funkci. Také je moZno charakterizovat jako interval mezi aktudlnim vykonem
a predem definovanym standardem vykonnosti. Vzdélavaci potfeby na obecné roviné
vznikaji z tendence jednotlivce dosahnout rovnovahy mezi svymi moznostmi a moznym
socialnim a pracovnim uplatnénim. Jsou ovlivnény predevsim trhem prace, ale i vlivy
osobnostnimi i spolecenskymi.” (Palan, 2002, s. 234)

Potfeby se liSi s kazdou pracovni pozici, na kazdou pozici se kladou jiné naroky. Je
jednodussi urcit potfeby jednoduché prace (€asto rutinni), nez u slozitéjSich praci, kde
je zapotiebi fesit vice problém0 napfiklad spoluprace s ostatnimi pracovniky, vysoka
kvalita prace, specialni znalosti a dovednosti.

Obrazek 3 Potreba vzdélavani

Coje

Vysledky podniku
nebo jeho
jednotlivych funkci

Existujici znalosti a
dovednosti

Soucasny vykon
jednotlivcu

Potfeba vzdélavani

Zdroj: Armstrong, 2002, s. 498

Co by mélo byt

Normy podniku nebo
jeho jednotlivych
funkci

PoZzadované znalosti
a dovednosti

Cil nebo normy
vykonu




Potreby také mlzZzou vyplynou z bézného chodu organizace. Personalisté sleduji za-
méstnance pfi praci a tim ziskavaji informace o jejich potfebach. Nelze jednoznacné
stanovit poradi dlleZitosti potfeb. Pro analyzu potreb bézné zjistujeme Udaje, které dle
Koubka (2007, s. 262) mGzeme rozdélit do tfi skupin:

Udaje tykajici se celé organizace — Gidaje o struktufe organizace, poéet a struk-
tura pohybu pracovnik(, pracovni neschopnosti, vyrobnim programu atd.
Udaje tykajici se jednotlivych pracovnich mist a €innosti — popisy pracovnich
mist, informace o stylu vedeni, kulture, pracovnich vztaht apod.

Udaje o jednotlivych pracovnicich — vyplyvaji z tdajii o hodnoceni pracovnika,
kvalifikaci, z vysledkl test(, z prizkum atd.

Hlavni divod, proc je tato analyza provadéna, je zjiSténi, zda samostatné jednotky i
celd organizace splnuji pozadavky. V pfipadé zjisténi nedostatkll je potfeba navrhnout
reSeni, které by eliminovalo rozdil mezi aktualnim stavem a stavem cilenym. Pokud tedy
vymezujeme néjaké zakladni potreby, jsou nejcastéji z téchto oblasti:

Rozvoj firmy a zmény ve firmé. Jedna se o takové udalosti, které fidi nutnost a
miru vzdélavani v organizacich. Mezi skutecnosti, které potrebu ovliviuji fadime
zvétSovani organizace, prichod novych a vyspélejsich technologii, nova pracovni
sila (nedostatecné zaskolena), nastoleni novych postupli anebo i novych sys-
téma.

Problémy v provozu. Vétsinou se tykaji problému, které zavisi na produkci dané
firmy. Nejcastéjsimi rizikovymi faktory v této oblasti jsou velké ndklady na
udrzbu a opravu, Spatné jednani se zakazniky, nekvalitnost a nedostatecna pro-
Skoleni zaméstnanca.

Problémy zaméstnanci. Zde se jedna spise o konflikty mezi zaméstnanci samot-
nymi. Pokud ma zaméstnanec na pracovisti Spatnou pracovni atmosféru, je tim
ovliviiovan jeho vykon a produktivita, a tim padem neni plné vyuzit jeho poten-
cidl. Toto se mlzZe stat, kdyZ neni zaméstnanec dostatecné motivovan nebo sku-
pina pracovnikd netvofi spravny tym.

Povinna Skoleni. Jedna se hlavné o skoleni, ktera jsou ve firmach predepsany.
Analyzou tohoto bodu ziskame prehled profesi a funkci a dale zajistime odbor-
nou pripravu pro zajisténi jakosti (Blaha, Meteicicus, Kanndkova, 2005, s. 183).
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2.3.2 Planovani vzdélavani pracovniku

Faze identifikace potreb prfimo navazuje na fazi planovani vzdélavani. Ve fazi identi-
fikace potfeb se objevuji navrhy plan( a predbéziné plany, které se ve fazi planovani
upresnuji a projednavaji az vznikne konec¢na podoba rozpoctu a programu. Dle Koubka
(2007, s. 264) se program zaméri na urcitou oblast, dle které se pak odviji vzdélavani.
Program také urcuje pocet a druh pracovnikd, kteti budou vzdéldvani, urcuje metody a
prostifedky a vymezuje casovy plan. Pfed samotnou realizaci programu probiha regis-
trace Ci vybér ucastnikl, ktefi maji o program zdjem.

,Plan vzdélavani zahrnuje prehled vSech vzdélavacich aktivit firmy uréenych k reali-
zaci v urcitém obdobi, sestavuje se na zdkladé identifikovanych rozdili mezi pozadova-
nou a skute¢nou vykonosti pracovnikd, které lez fesit vzdéldvanim, a zahrnuji se do néj
v idedInim pripadé i vSechny predvidatelné limitujici bariéry.” (Bartonkova, 2010, s.112)

Podle Voddaka a Kucharcikové (2007, s. 80) se proces tvorby plan( vzdélavani déli na
tyto faze:

e Pripravna faze — urcuje cile, potfeby a analyzuje ucastniky.

e Realizacni faze — sklada se z vyvoje jednotlivych etap vzdélavaciho planu a na-
sledné realizuje a fadi témata dle poradi. Vytycuje zpUsob, kterym bude vzdéla-
vani probihat a stanovi se formy, metody a techniky vzdélavani.

e Faze zdokonalovani — v této fazi se srovndvaji prozatimni vysledky s predem da-
nymi cili. UvaZzuje se o moznostech, které by zlepSily cely proces vzdélavani. Také
se zde provéruje informovanost Uéastnikl o vzdélavaci akci, Uroven organizace,
ekonomicka stranka a vybrani vhodného lektora.

Dobfre zpracovany plan také obsahuje odpovédi na otazky dle Vodaka a Kucharcikové
(2007, s. 80) ,,Jaké témata vzdélavani je treba zajistit? Jakd bude cilovd skupina ucast-
nika? Jakymi metodami a technikami se ma vzdéldvdni realizovat? Kterd vzdéldvaci in-
stituce bude zvolena? Kdy a v ramci jakého casového obdobi se vzdéldvani uskutecni?
Kde se vzdélavani uskutecni? Jakym zplsobem a kdy se bude realizovat priibézné zdvé-
recné hodnoceni vzdéldvaci akce a celého pldnu vzdéldvani? Jaké jsou ndklady na vzde-
lavani?“
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Obrdzek 4 Kroky planovaného vzdélavani

Identifikace potieby
vzdélavani

A

h 4
Definovani pozadavka na
obsah uceni

A

A 4

Planovani programu
vzdeélavani

v

A 4 A 4 A 4 y

A

Metody Zafizeni Umisténi Skolitelé

l [ | [

A 4

Realizace vzdélavani

A 4

Hodnoceni vzdélavani

Zdroj: Armstrong, 2002, s. 496
2.3.3 Realizace vzdélavani

Faze realizace vzdélavani plynule navazuje na fazi planovani. Nezacina vsak pficho-
dem lektora na Skoleni, ale uz mnohem drive. Realizace zakoncuje cely proces vzdéla-
vani.

Podoba realizace vzdélavaci akce je ve fazi realizace ovliviiovana nékolika Ciniteli.
Jsou to predevsim (Vodak, Kucharcikovd, 2007, s. 83):

Cile vzdélavani
Cile vzdélavani se stanovuji na zakladé potreb zaméstnanc(. Maji za ukol vyplnit
mezery, které jsou vétsinou spiSe vykonnostni. Cile mUZzeme radit podle dileZitosti.
MuUzZeme je identifikovat na zdkladé konkrétni situace. Dle Pokorné (2000, s. 33) ma-

zeme cile radit nasledovné:

e Vykonnostni cile —je spjaty s hlavnim Ukolem, nebo také muzZe souviset se vzdé-
l[dvaci potiebou, kterd je zapotrebi k vykonavani prace na predem dané urovni.
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e Ucebni cile —jsou védomosti, dovednosti a zplsoby chovani, ktery by kazdy ab-
solvent akce mél ovladat. Jsou vazany na danou vzdéldvaci akci a vyjadreni
téchto cild je jednim z nejdllezitéjSich moment( Uspéchu celé akce.

e Umoznujici cil — je kone¢né védomosti a dovednosti Ucastnika po skonceni
kurzu. Tedy nezavisi na lektorech, co mlzou predat, ale na tom, co ucastnik po-
chytil a bude to pouzivat.

Program vzdélavani

U tvorby programu vzdélavani je potfeba myslet na kazdého Ucastnika zvlast a je
také nutné reagovat na nové potreby vzdélavani, ale zaroven musime byt schopni ade-
kvatné reagovat na pribéh programu. Dle chténého chovdni, které je ofekavdno od
aktérd programu je nezbytné drzet se stanovenych cild.

»Efektivni vzdélavani musi vést k tomu, Ze se ucastnici skutecné néco nauci. Uceni je
relativné trvalou zménou védomosti, dovednosti, ndzor( a postoji nebo pracovniho
chovdni. Uvedenému poZadavku musi byt pfizpisoben program konkrétni vzdéldvaci
akce, ktery obsahuje: ¢asovy harmonogram, obsah (témata), pouZité metody a po-
mdcky.” (Vodak, Kucharcikova, 2007, s. 100)

Tabulka 1 Program vzdéldavaciho kurzu

Den

cas | Téma | Lektor l Misto Metoda | anﬁclr.y'-

Téma €. 1
Tema €. 2

Zdroj: Voddk, Kucharcikovd, 2007, s. 100

Motivace

Prace, ktera motivuje zaméstnance k vykonavani prace a uspokojuje ho, je tim nej-
lepSim motivatorem. Zameéstnanec, ktery je spokojeny a ma svou praci rad, je motivo-
van k tomu, aby prace byla vykonavana co nejlépe. Jestlize na pracovnikovi vidime né-
jaky problém, motivace ndm muiZe pomoci k jeho rozpoznani a vyreseni.

(Koubek, 2007, s. 59)

K efektivnimu vzdélavani je potfeba pracovniky motivovat. Zakladem je uvédomeéni
si, Ze nynéjsi Uroven schopnosti, dovednosti, vedomosti anebo také jejich chovani je
treba zdokonalit a vylepsit, aby s jejich praci byla spokojena jak organizace, tak i oni
samotni. Klicem k motivaci pfi vzdélavani je uspokojeni potfeb vzdélavajicich. Pokud
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jsou vSechny potieby ucastnika naplnény, byva ucastnik ochoten a spravné motivovan
ke vzdélavani. DllezZité také je, aby byl samotny program vzdélavani shledan dilezitym.

Tabulka 2 Vztah motivace k uc¢eni a preferovanych zptsobt uceni

Druh motivace k uceni | Obsah Preferovany zpusob uceni
Motivace kognitivni Dozvédét se néco nového. Zaméreni na nové a nové informace, za-
méfenost na novinky

Motivace adaptacni Patfit, pfisludet do néjaké sku- | Vyhovuje skupinové organizované
piny a zvladat svou roli, tj. ole- | vzdélavani, tymova spoluprace s pfije-
kavani druhych. tim a potvrzovanim udastnika.

Motivace uplatnit se Dosahnout wykonu hodného | Zaméfeni na vie, co zvyiuje efektivitu,
obdivu, respektu, odlidit se, po- | nejlépe ndcvikové kurzy. Vhodné mo-
stoupit. hou byt soutéze a soutézni hry.

Motivace Objeveni, upfesnéni toho, jak se | Propojovani profesniho a osobnostniho

sebepotvrzenim vidim a pfijmout se, uskutecnit | rozvoje. Vzdélavani zaméreno na , obo-

a seberealizaci své moZnosti. hacovani se”. Preferované jsou kurzy

~2aZitkové" a sebepoznavaci.

Motivace existencialni

Vnimat pfesah, transcedenci. | Uleni v souvislostech, potfebuje propo-
Védét proc€, mit nadosobni mo- | jovat osobni a firemni vizi. Pfi uceni je
tivaci. treba vychazet z postoju a hodnot.

Zdroj: Hronik, 2006, s. 138

Ucastnici

Ucastnici $koleni, nebo vzdélavaciho kurzu jsou lidé, ktefi jsou néleZité motivovani
k tomu, aby rozvijeli své védomosti, schopnosti a dovednosti. Vétsinou jsou vybrani na
vzdélavaci kurz z dlivodu vyuzZivani nové technologie, nebo diky jejich vlastni iniciativé.

Lektofi

,Obecné je lektorem vzdélavatel dospélych plsobici v oblasti dalsiho vzdéldvdni. Pu-
vodné byl sice tento pojem uZivdn pro externiho univerzitniho ucitele, dnes vsak uz lek-
tora najdeme spise v kurzech, na Skolenich a dalsich vzdéldvacich akcich pro dospélé.
Pojem lektor ma také odlisit formdlni vzdélavdni na skoldch od dalsiho vzdéldavani.”
(Langer, 2016, s. 14)

Kazdy dobry lektor by se mél orientovat ve tfech zakladnich kompetencich, které by
se mély nachazet idealné v rovnovaze. Dle Dvorakové (2012, s. 5-7):

e (Odborné —tykaji se ¢innosti, které se vénujete, ktery pfednasite, procviCujete a

radite klientdm. Lektor musi mit stale odborny prehled a musi si neustale dopl-
novat znalosti a dovednosti, které se odvijeji od vyvoje v dané oblasti. Nemél by
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mit znalosti pouze o svém oboru, ale mél by také mit vieobecny pfehled o vSech
souvisejicich oborech.

e Metodické (andragogické) - zabyva se nejefektivnéjsim dosazenim cil(i vzdéla-
vani. U lektora predpokladdme znalost celé pfipravy obsahu vzdélavani, vyuko-
vych forem a metod, dovednosti, komunikace, spoluprace, motivace, zvladani
stresujicich situaci a feseni konfliktnich.

e Osobnostni — kazdy spravny lektor by mél mit tyto vlastnosti: osobitost, empa-
tie, trpélivost, dUslednost, tolerance, pozitivni mysleni, kreativitu, flexibilitu a
smysl pro humor.

Obrdzek 5 Kompetence lektora

OSOBNOSTNI

Zdroj: Langer, 2006, s.15

Metody

Metody vzdélavani jsou daleZitym nastrojem zajistujicim vzdélavaci proces. Vybér a
vhodné pouziti metody by mély odrazZet individualni potfeby a poZadavky podniku, méli
by ale také reagovat na soucasné celosvétové trendy technického a ekonomického vy-
voje. Vybér vhodnych metod je determinovan rlznymi faktory. Jsou to naptiklad: pocet
a vék ucastnik(, jejich soucasnd a poZadovana uroven védomosti, dovednosti, motivace
k uceni, zastavana pozice. Vyznamnym faktorem jsou programové cile, priority a druh
podnikani, jimzZ se podnik zabyva. DlleZita je odborna Uroven a zkuSenosti lektor( i pro-
storové moznosti realizace vzdélavacich programui (Vodak, Kucharcikova, 2011, s. 112).

Postupné se vytvorila dosti Siroka Skala metod vzdélavani, které Ize zaradit do dvou

velkych skupin: metody pouzivané na pracovisti pfi vykonu prace a metody pouzivané
ke vzdélavani mimo pracovisté.

|22



Obradzek 6 Faktory ovlivriujici volbu metod

FAKTORY OVLIVNUJICi VOLBU METOD

Cile uceni

+ védomosti
+ dovednosti
+ schopnosti
» postoje, hodnoty

Predmét a obsah

+ specificky predmét
a pozadavky podniku

» interdisciplinarni tézkosti

Lidske faktory
« lektori

= Ucastnici

« prostredi

Y

Casové a materialni faktory

« Cas
« finance
« vzdélavaci zarizeni

F Principy uceni

« motivace

« aktivni zapojeni

+ individualni pfistup
Zpétna vazba

+ prenos poznatku

Zdroj: Voddk, Kuchar

Cikovd, 2011, s.112
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Metody vzdélavani na pracovisti (,on the job“)

Metody vzdélavani na pracovisti probihaji béhem vykonu prace na konkrétnim pra-
covnim misté. Vzdélavani na pracovisti je doporucovano spise pro délniky, ale nej¢astéji
se kombinuje s vzdélavanim mimo pracovisté. Jde vesmés o individualni metody s indi-
vidudlnim pfistupem.

Dle Koubka (2007, s. 266-267) mezi nejcastéjSi metody vzdélavani na pracovisti patfi:

e [nstruktdZ pri vykonu prdce, coz je nejcastéjsi pouzivand metoda. Zaméruje se na
zacvik nového, popf. méné zkuseného pracovnika, pfi némz zkuseny pracovnik
Ci bezprostfedni nadfizeny predvede pracovni postup (v ptipadé opakované).
Vzdélavany pracovni si pozorovanim a napodobovanim tento pracovni postup
osvoji pfi plnéni svych vlastnich pracovnich ukold.

e (Coaching predstavuje dlouhodobéjsi instruovani, vysvétlovani, sdélovani pripo-
minek a periodickou kontrolu vykonu pracovnika nadfizenym ¢i vzdélavatelem.
Toto vzdélavani podporuje individualitu zaméstnance a sméfuje ho k Zddoucimu
vykonu prace.

e Mentoring neboli obdoba coachingu, ktera zdlrazriuje iniciativu a odpovédnost
samotného zaméstnance. Jediny rozdil mezi mentoringem a coachingem je ten,
Ze v mentoringu si zaméstnanec sam vybird svého mentora, svij vzor.

e Counselling patfi k nejnovéjsim styllim formovani pracovnich schopnosti. Jde o
vzdjemné konzultovani a ovliviiovani, které prekonava jednosmérnost vztahu
mezi vzdélavanym a vzdélavatelem.

e Asistovdni je metoda, pri které ej zaméstnanec pridélen jako pomocnik, ke zku-
Senému pracovnikovi, pomaha mu pfi plnéni jeho Ukolu a uci se od néj pracov-
nich postupll do té doby, dokud se neosamostatni a nebude schopny zadany
ukol vyplnit sam, coz ej i ucel této metody.

e Povérovani ukolem je rozvinutim metody asistovani. Vzdélavany pracovnik je po-
véren svym vzdélavatelem splnit urcity ukol. M3 k tomu vytvoreny potfebné
podminky a pravomoci. Metoda je pozivdna spise pro fidici, nebo tviréi pracov-
niky.

e Rotace prdce (cross training) je zaloZzeno na postupném vzdéldvani pracovnikd
na vSech pracovistich v organizaci. Rotace zaméstnancl se poZiva pfi vychové
fidicich pracovnikd, seznamovani absolvent( Skol s organizaci, nebo byva casto
Uspésna i u fadovych pracovnik(, u kterych se mize pouzivat i za ucelem preko-
navani jednostranného zatizeni organismu dlouhodobé vykonavanou mono-
ténni praci.

e Pracovni porady jsou povazovany za vhodnou metodu formovani pracovnik(.
Béhem nich se Ucastnici seznamuji s problémy fakty tykajicimi se nejen vlastniho
pracovisté, ale i celé organizace, Ci jiné oblasti zajma.
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Metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracovisté (,,off the job“)

Vzdélavani ve tridach je nejvhodnéjsi pro predavani zakladnich znalosti nebo v situ-
acich, kdy chceme zvysit miru zapojeni skoleného. Idealni je rovnéz v pfipadech vytva-
feni podnikové kultury, sdileni technickych znalosti nebo pokud je zapotrebi vizualni
kontakt mezi Skolitelem a Skolenym ¢i dohledem nad Skolenym. Prosttedi tfidy pouziva
fadu technik — napfiklad fizené diskuze, hry a simulace, vzdélavani prostfednictvim au-
dio-video zpétné vazby (Walker, 2003, s.210).

Tato metoda je uréena predevsim k vzdélavani skupin a ¢asto se tyto metody realizuji
i ve specidlnich zafizenich, ktera jsou k tomuto ucelu vybavena. Jednd se o vyukové
dilny, trenazery, pocitacové ucebny a v prednaskovych salech.

Dle Koubka (2007, s. 270-273) mezi nejcastéjSi metody vzdélavani na pracovisti patfi:

e Predndska je obvykle zamérena na zprostfedkovani faktickych informaci ¢i teo-
retickych znalosti.

e Predndska spojend s diskusi (semindf) prekonava nevyhody prednasky, protoze
béhem diskuze se ucastnici stavaji aktivnimi. Je to opét metoda zprostredkova-
vajici spiSe znalosti.

e Demonstrovani zprostifedkovdva znalosti a dovednosti ndzornym zpUsobem za
pouziti audiovizualni techniky, pocitacl a dalSich. Metoda, tfebaze je prevaziné
orientovana na zprostiedkovani znalosti, vnasi do vzdélavani dlraz na praktické
vyuzivani téchto znalosti.

e Pripadové studie pouzivaji se pro vzdéladvani manazer( a tvarcich pracovnika.
Casto jsou zaméiené jen na jednu oblast fizeni organizace napt. Fizeni lidi, nebo
komplexu organizacnich probléma. Jednotlivy Ucastnici vzdélavani je studuiji,
snazi se diagnostikovat situaci a navrhnou feseni problému.

e Workshop je variantou pripadovych studii, fesi se zde praktické problémy ty-
move a Ucastnici je resi z komplexnéjsiho hlediska.

e Brainstorming je také variantou ptipadovych studii. Kazdy ze skupiny ucastnikd
navrhne feseni zadaného problému a poté ej usporadana diskuze, pti které se
hledd optimalni navrh ¢i kombinace navrh( feseni.

e Simulace je predeviim zaméFend na praxi a aktivni Gcast. Ucastnici se pomoci
scénare dostavaji do situaci, ve kterych se musi rozhodovat a vyjedndvat.

e Hrani roli je orientovana na rozvoj praktickych schopnosti Uc¢astnikl. Je u nich
vyzadovdna hravost, samostatnost a aktivita. U¢astnici dostanou ur¢ité role a
vidy musi v dané roli fesit zadanou situaci.

e Assessment centre (development centre) se pouziva nejen pfivzdélavani zamést-
nancd, ale také pfi vybéru. U&astnici zde plIni riizné Gkoly, které zahrnuiji kaido-
denni napli prace manaZera. U¢astnik mize snadno konfrontovat sva rozhod-
nuti a reSeni s optimalnimi a tim se uci.
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e Qutdoor learning/trainig se da oznacit, jako uceni hrou ¢i pohybovymi aktivi-
tami. Jedna se o hry, kterymi se ucastnici uci napf. uméni koordinovat, hledat
optimalni feSeni problému, komunikovat se spolupracovniky a povérovat je
ukoly. Hry se hraji ve skupinach, takZe se zde ucastnici nauci spolupracovat
v tymu, kde je jeden z ucastnik(i povéren, nebo se spontdnné ujme vedeni. Po
splnéni ukolu se diskutuje o tom, jaké dovednosti byly za potfebi, jak se uplatnily
a co by se dalo vylepsit.

e Vzdélavdni pomoci pocitacu (E-learning) se pouziva jako velice ¢asta metoda.
U&astnikiim se dostava velké mnoZstvi informaci, schémat, obrazk( a situaci,
které tfesi, a to jim napomaha k osvojovani si znalosti a dovednosti.

Mimo tyto hlavni Cinitele musime pocitat i s organizac¢nim a financnim zabezpecenim
vzdélavaci akce (Hornik, 2007, s. 162):

v’ Pfipravy
Do pfiprav zahrnujeme veskeré ucebni materidly a pom{cky, také samotného
lektora, mimo jiné i pfipravit uc€astniky a usporadat celou vzdélavaci akci.

v’ Vlastni realizace
Tato faze je rozbéhnuta po pfijezdu lektora na misto konani akce, kterd zacina
zahajenim. Dale v této fazi monitorujeme vlastni pridbéh akce a v pfipadé vy-
skytu nenadalé situace za pochodu reSime.

v Transfer

Jiz v prlbéhu planovani akce jsou naplanovany aktivity, kterymi budeme po-
kracovat po skonceni kurzu. Do této faze pattii zpracovavani poznatk(, coz na-
zyvame ,databankou know-how", které dale zpracovavame v zavérecné zprave.
V této fazi se také mulze porizovat videozaznam ¢i fotodokumentace. Transfer
probiha jiz prvni dny po kurzu. Poznatky z kurzu by si absolventi méli vyzkouset
a ovéfit v praxi co nejdfive po ukonceni kurzu a maji to na starost predevsim
nadfizeni pracovnici firmy.

»Z vySe uvedeného do znacné miry vyplyva, Ze jedina obecna pravidla pro re-
alizaci vzdélavacich akci spocivaji vtom, Ze kurzy je tfeba soustavné monitoro-
vat, aby se zabezpecilo, Ze probihaji podle planu a podle schvaleného rozpoctu.
Kromé toho by se kazdé vzdéldvani mélo po ukonceni, eventudlné i v pribéhu
vyhodnocovat, abychom provéfili, do jaké miry pfineslo poZzadované vysledky.”
(Armstrong, 2002, s. 507)
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2.3.4 Vyhodnocovani vysledkul vzdélavani

Hodnocenim se uzavird cyklus vzdélavani. O zplsobu hodnoceni by mélo byt rozhod-
nuto jiz na zac¢atku vzdélavaciho procesu. Hodnotitel by mél posoudit, zda bylo dosah-
nuto predem stanovenych cil(. Nejobtiznéjsi je spravné stanoveni priibéhu vyhodno-
ceni a vymezeni rysQ, které se budou hodnotit.

Obvykle existuji ¢tyfi hlavni dlivody hodnoceni. V praxi se ¢asto tyto dlivody kombi-
nuji a prekryvaji. Je to uceni, zdokonalovani, kontrolovani a ovérovani (Bartorikova,
2010, s. 182).

»Zdkladnim problémem vyhodnocovadni vysledk( vzdéldvani i vyhodnoceni ucinnosti
vzdéldvaciho programu je stanoveni kritérii hodnoceni. V souvislosti s identifikaci po-
treby vzdélavani, kvalifikace a vzdéldani jako kvalitativni charakteristiky jsou obtizné
kvantifikovatelné a jejich urover, nebo velikost zmény Ize Zjistit jen nepfimo, mnohdy
dosti spekulativnimi zpusoby. Z toho ovSem vyplyvd znacnd rozmanitost kritérii a po-
stupl vyhodnocovdni.” (Koubek, 2007, s.274)

Kritéria a postupy hodnoceni

Pripomenme si tedy néktera kritéria a postupy vyhodnocovani dle Koubka
(2007, s. 274-275):

e Porovnani vstupnich a vystupnich tesli Ucastnikd. Tento zpUsob, ale neni pfilis
efektivni, protoZze nem(iZzeme sestavit objektivni test, ktery by zméfil rozdilnost
Urovni znalosti a dovednosti pfi vstupu a vystupu ze vzdélavaciho programu. Vy-
sledky mohou byt ovlivnény rozpoloZzenim ucastnikd, nebo také okolnostmi tes-
tovani.

e Monitorovani vzdélavaciho procesu a programu neboli hodnoceni vhodnosti
zvolenych metod a prace vzdélavatelll. Nem(zZeme hodnotit u¢innost metod
podle vysledku testu, protoZe pozorovatel subjektivné hodnoti metody, které on
sam povazuje za vhodné.

e Kvantifikovani praktického pfinosu vzdélavani pomoci ekonomickych ukazateld.
Mezi tyto ukazatele patfi zvySeni produktivity, zvySeni prodeje, zlepSeni kvality
vyrobk( a sluzeb, pokles ndkladu, Uspora materidlu atd. PouZitim tohoto zpu-
sobu muUZeme ziskat zkreslené vysledky o prinosu vzdélavani, jelikoZ na pozicich,
kde se zaméstnanci zabyvaji jednoduchymi ukoly, je vliv vzdélavani znat vyraz-
néji nez u zaméstnancd, ktefi pti vykonu prace vyuZivaji svych fidicich schop-
nosti. U téchto pracovnik( se vliv vzdélavani zpravidla projevuje postupné a jen
v nepatrnych zlepsenich.
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Nejcastéji je proces roz¢lenén na nékolik dil¢ich hodnoceni. Hodnoceni se obvykle
zameéruje na nasledujici otazky (Koubek, 2007, s. 276):

a. Zkouma se, zda pfi vzdélavani byly pouzity adekvatni nastroje, tj. metody vzdé-
l[avani, technické vybaveni, ¢asovy plan, ale i obsahova stranka vzdélavani.

b. Zkoumad se odezva, postoje a ndzory ucastnik( vzdélavani samych.

c. Zkouma se mira osvojeni rozvijenych znalosti nebo dovednosti. Zpravidla se
k tomu pouziva testovani ucastnikd bezprostfedné po ukonceni vzdélavani.

d. Zkouma se, do jaké miry uplatnuji absolventi vzdélani v praxi, tj. pfi vykonavani
své prace, znalosti a dovednosti, na které se vzdélani zamérovalo, jak se zménilo
jejich pracovni chovani.

Etapy hodnoceni
V nynéjsim prostiedi mUzeme nalézt podle Petty (1996, s. 343) dvé zakladni etapy:

v" Hodnoceni formativni, kam zahrnujeme pribéiné hodnoceni, komunikaci, po-
suzuje lektory, vztah s ucastniky, prostredi, zvySuje motivaci uc¢astnik( atd. K for-
mativni evaluaci slozi testy, dotazniky, rozhovory, hospitace a pozorovani akce.

v" Hodnoceni sumativni, kam patfi findlni hodnoceni. Souvisi s analyzou vzdélava-
cich potfeb. Vychodiska sumativni valuace jsou podstatné pro firemnivzdélavani
a pro dalsi personalni ¢innost.

Bariéry hodnoceni

Hodnoceni neni tak lehké, jak se zdi, protoZe se ¢asto potkava s odplirci a argumenty
proti realizaci. Ty nejpodstatné;jsi popisuje Brazdova (2000, s. 7):

v’ Bariéry na strané zadavatele — nezadané cile vzdélavani, hodnoceni nebylo po-
vazovano za potrebné, ¢asové narocné, nebo bylo pfilis nakladné, obava z nega-
tivniho vysledku, povazuje hodnoceni za nevhodné atd.

v’ Bariéry na strané uéastnikti — povaZuji metody hodnoceni za nepfijatelné a pre-

konané, ze vzdélavani odchdazeji pfedcasné a brani tim k vyhodnoceni.
v’ Bariéry na strané lektorli — obava z ohroZeni vlastni reputace, nevlle vénovat

hodnoceni ¢as, a nékteré dalsi bariéry spolecné s bariérami na strané zadava-
tele.
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Druhy/urovné evaluace

Ve firemnim vzdélavani je nejcastéji vyuzivan KirkpatrickGv model, ktery zkouma pfi-
nos vzdéldvaci akce ve Ctyrech sférach (Belcourt, Wright, 1998, s. 183):

v Reakce

Nejcastéjsi metoda, pfi které se méri spokojenost Ci reakce ucastnika. Diky snad-
nému provedeni umozniuje jednoduchy sbér a zanalyzovani dat, nejéastéji formou
dotaznik(, kdy si ho Ucastnik na konci vzdélavaciho programu vyplni. Jedna se o ta-
kovou zpétnou vazbu, kdy ucastnik mlze vyjadrit spokojenost s obsahem, mistem
kurzu, prostifedim a metodami.

v' Uéeni

Zde jde o cetnost ziskanych znalosti, které si Ucastnik odnese po kurzu. Uceni
muUzZeme zméfit vstupnim a zavérecnym testem. ZlepSeni ve vysledcich mizeme po-
kladat za vysledek vzdélavaci akce.

v Chovani

Skolici organizace se snaZi o to, aby byly naué¢ené dovednosti, védomosti a cho-
vani pfeneseny na pracovisté. Casto se zde vyuZivaji véechny prostfedky k hodno-
ceni pracovnik( a jejich vykonu. Je lepsi, aby si absolventi nové naucené dovednosti
za%ili a méli $anci si je nasledné vyzkouset v praxi. Casovy odstup pro hodnoceni se
pohybuje od nékolika tydn( aZz po mésice.

v Vysledky

sledky jsou snadno kvantifikovatelné (produktivita, ziskovost, kvalita atd.) a urcuji
tak Cisté pfinosy. Diky Spatnému méreni kvantifikovatelnych vysledk( jsou vyuzi-
vany mékké udaje, které zahrnuji hodnoty, pocity, postoje, a dovednosti. Ve firem-
nim vzdélavani se také pouzivaji urovné hodnoceni navratnosti investic.

Méreni urovné kompetenci

»Méreni Urovné kompetenci je velice podstatné, a to pro fazi vyhodnocovani
strategie vzdélavani, tak také pro fazi strategického planovani a tvorby strategie.
Méreni Urovné kompetenci nam pomuze zjistit velikost rozdilu mezi skute¢nym sta-
vem a pozadovanym. Poznani tohoto rozdilu je klicovym predpokladem k tomu, aby
ho bylo moZné odstranit nebo alespon zmensit ¢i vyhodnotit konkrétni ptinosy jiz
realizované akce. (Bartonkovad, 2010, s. 189)
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Kubes, Spillerova a Kurnicky (2004, s. 76) rozlisuji ¢tyfi hlavni pfistupy méreni
urovné kompetenci.

v Behavioralni pfistup

Méreni spociva v pozorovani chovani pracovnik( v rlznych situacich. Jsou pozo-
rovany hodnotiteli, ktefi zkoumaiji tfi ¢asti, a to indikatory chovani, podnétové situ-
ace, hodnoceni.

v Analogové metody

Zkoumaiji chovani, které je zplsobeno podnétovou situaci. Pro uréeni kompe-
tenci jsou vyuzivany situace, ve kterych se pracovnik ¢asto nachazi. Mezi tyto me-
tody patfi napfiklad hrani roli, prezentace a pripadova studie.

v Analytické metody

Pokouseji se izolovat podstatu kompetenci, a naopak vyzvednout urcité kvality
Clovéka a ty poté mérit. Mezi typické metody patfi psychometrické nastroje, moti-
vacni testy a testy schopnosti.

v Specialni metody

VyuZivaji také méreni Urovné kompetenci, ale nemUzZeme je zaradit mezi pred-
chazejici skupiny. Patfi sem Competency Based Interiview (CBI), ktery nuti pracov-
nika analyzovat minulé uddlosti a hledat dikazy o ptritomnosti kompetenci. Tato
metoda velmi dobre odhaluje kompetence vykonové, ale i nékteré kognitivni. Dru-
hou specidlni metodou je 360° zpétna vazba, ktera spociva v tom, Ze jeden zamést-
nanec dostane zpétnou vazbu od vice respondentll. Mezi tyto respondenty fadime
nadfizené, podrizené, kolegy a klienty, ktefi s hodnocenym zaméstnance pfichazeji
Casto do styku.

Vybér té nejvhodnéjsi metody méreni urovné kompetenci neni jednoduché, nej-

dllezitéjsi je si vidy uvédomit, co presné chceme méfit a na jaky druh kompetenci
se zaméfit.
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3 PREDSTAVENI PODNIKU MCDONALD ‘S, a.s.

Obrdzek 7 Logo spolecnosti McDonald ‘s

MCDOI‘Iald S
B

Zdroj: commons.wikimedia.org

McDonald ‘s patfi mezi nejzndméjsi znacky soucasnosti, nejnavstévovanéjsi fast-
food restauraci, a také je Casto povazovan za symbol globalizace a amerikanizace. V sou-
Casné dobé funguje spousta provozoven na principu fransizy, coz je v podstaté pravo
provozovat Zivnost pod zastitou McDonald‘s. McDonald ‘s na zakladé svych zkusSenosti
vybere lokalitu, na které postavi, podle svych narocnych standardd a na vlastni naklady,
provozovnu.

Franchisant poté nakoupi vybaveni své restaurace a fransizu, diky které mize po ur-
Citou dobu pouzivat obchodni znamku spolec¢nosti McDonald’s a soucasné se také stava
soucdasti systému McDonald’s. Na tomto principu v souc¢asné dobé v Ceské Republice
funguje 56 % franchisant(.

Firma se také podili na mnoha charitativnich akci. Mimo jiné zalozili nadacni fond
Dam Ronalda McDonalda, ktery poskytuje ubytovani pro rodice, ¢i rodinné pfislusniky
ditéte, které je dlouhodobé hospitalizované v nemocnici. Na tento nadacni fond mizou
zakaznici pFispivat a tim pomoci lidem, ktefi to potrebuiji.

3.1 Historie

Vse zacalo v roce 1940, kdy byla oteviena prvni restaurace v Californii s typickymi
»drive-in“ prvky a Sirokou nabidkou. Nejvétsi rozkvét ale tato svétoznama spolecnost
zazila o 15 let pozdéji v roce 1955, kdy Raymond Albert Kroc, syn ¢eského emigranta,
otevrel svou prvni restauraci v Chicagu, kterd fungovala na zplsobu fransizy. Dale pak
v roce 1961 odkupuje celou spole¢nost od bratti McDonald( za 2,7 miliond USD. O rok
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pozdéji se uz tato spole¢nost mohla pochlubit ohromujici statistikou. Dokdzala prodat
zhruba miliardu hamburgerd a méla jiz 500 fungujicich restauraci. ~

V témze roce se do povédomi lidi dostala také postava Ronalda McDonalda, po-
stavicka klauna, kterd je hlavnim maskotem McDonaldu. Mimo jiné také zastituje
spoustu charitativnich akci. Dale v 60. a 70. letech zacala spole¢nost McDonald’s proni-
kat i mimo Spojené staty americké. Nejdfive do sousedni Kanady, poté do Japonska,
Austrdlie, Velké Britanie ¢i pozdéji do Némecka. V 90. letech uzZ jsme se v restauraci
McDonald mohli najist i ve stfedni a vychodni Evropé. Za zminku stoji napfiklad po-
bocka restaurace v Moskvé na Puskinové namésti, kterd i dnes patfi mezi jednu
z nejnavstévovanéjsich provozoven. V roce 1992 se firma mohla chlubit poétem dva-
nacti a pul tisice pobocek.

Mezi né u? také patfila prvni restaurace oteviena na Uzemi Ceské Republiky ve
Vodickoveé ulici v Praze.

Dale v roce 2007 byl nar(st vice nez dvojnasobny, firma méla jiz 30 tisic restauraci
ve 122 zemich svéta. V lorfiském roce 2017 se firma rozrostla na 36 899 otevrenych re-
stauraci. Denné McDonald’s navstivi vice nez 60 milionu zakaznik(l po celém svété.
V soucasné dobé se McDonald povaZuje za jednu z nejznaméjsich znacek. Je také sym-
bolem a mGZeme ho nazvat i synonymem rychlého obclerstveni.

3.2 Lidské zdroje

Lidské zdroje jsou v McDonald’s jednou z nejdllezitéjsich ¢asti podniku. Bez lid-
skych zdroju by provoz firmy nemohl fungovat, nemél by kdo obsluhovat zdkazniky,
uklizet restauraci, ani by nikdo neuvafil. Firemni kultura zastava pravidlo, Ze u McDo-
nald ‘s mUzZe pracovat kazdy, protoze préce je flexibilni, takZe prekazkou prace neni stu-
dium, rodina ani zaliby.

Zameéstnanec ziska v pribéhu zaméstnani mnoho zkuSenosti a moznost neustale
postupovat ve svém kariérnim rdstu. Prace je v restauraci rozmanita, zaméstnanec si
vyzkousi vSechna stanovisté. Prace neni rutinni, ale nejlepsi, co v McDonald ‘s je, je ta
nejlepsi parta.

V podniku mUZe pracovat kazdy, kdo dovrsil véku 15 let, ukon&il minimadlné zakladni
vzdélani, planuje byt zaméstnancem McDonald ‘s alespori 1 mésic, ma chut na sobé
pracovat a rad pracuje v kolektivu.

Zajemce o praci musi vyplnit dotaznik a napsat kratky Zivotopis, poté bude pozvan
na pohovor, na jejimz zakladé mize byt pfijat do McDonald‘s. V kazdé restauraci
v Ceské republice se nachazi 110 pobocek McDonald ‘s a v kazdé restauraci pracuje pri-
mérné 70 zaméstnanc(.
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4 ANALYZA PODNIKOVEHO VZDELAVANI

4.1 Skoleni nezavisla na pozici zaméstnance

4.1.1 Zakonna skoleni

Dle obecnych ustanoveni zdkoniku prace a dalSimi zdvaznymi pravnimi predpisy a
legislativnimi poZadavky jsou zakonna skoleni nerozlu¢nou soucasti kvalifikace zamést-
nancl organizace.

Mezi zakonna Skoleni ve spolecnosti McDonald ‘s patfi Skoleni:

e Bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci (BOZP)

Skoleni BOZP musi absolvovat kazdy zaméstnanec pfi ndstupu do zaméstnani,
zméné druhu prace, nebo pfi zméné vyrobnich a pracovnich prostredk(. Dle Za-
koniku prace je zaméstnavatel povinen zajistit bezpecnost a ochranu zdravi za-
méstnancl pfi praci s ohledem na rizika mozného ohroZeni Zivota a zdravi, které
se tykaji vykonu prace. Skoleni se odliduje pro vedouci pracovniky a zamést-
nance. Toto Skoleni probihd zasadné béhem pracovni doby a frekvence Skoleni
neni zakonem stanovena. Zaméstnavatel ma povinnost znalosti svych zamést-
nancl z oblasti BOZP vyZadovat a kontrolovat.

e Pozarni ochrana (PO)

Skoleni poZarni ochrany seznamuje zaméstnance o nebezpeti vzniku poZaru
pfi ¢innostech souvisejicich s mistem vykonu prace, o organizaci a zajisténi po-
zarni ochrany. Zaméstnanci jsou sezndmeni s pozarnim radem, pozarnimi popla-
chovymi smérnicemi a evakuacnim planem. Dale by Skoleni mélo informovat o
rozmisténi a zpUsobu poufZiti hasicich pristroji a dalSich prostfedk( pozarni
ochrany na pracovisti. Skoleni musi zaméstnanec absolvovat pfi nastupu do za-
meéstnani a poté pravidelné opakovat jednou za dva roky a stejné, jako u Skoleni

BOZP, se odlisuje skoleni pro vedouci pracovniky a zaméstnance.

¢ Skoleni prvni pomoci
Hlavnim udkolem skoleni prvni pomoci je naucit pracovniky, jak se zachovat
v pfipadé zranéni pfi vykonu prace. Skoleni by mélo slouzit, jako prevence Uraz(
na pracovisti a mélo by obsahovat kromé teoretické ¢asti i ¢ast praktickou, kde
by mél probihat nacvik dovednosti pro poskytnuti prvni pomoci. Zaméstnavatel
musi zajistit dany pocet zaméstnanc( k organizaci prvni pomoci na pracovisti.

Zakonna skoleni ve spolecnosti McDonald ‘s pro zaméstnance provadi odborné zpU-

sobild osoba, kterd je jednim z vedoucich zaméstnanc(l. Zdkonna skoleni ve spolecnosti
McDonald ‘s pro vedouci zaméstnance zajistuje externi firma.
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4.1.2 Ostatni Skoleni

Firma McDonald ‘s nabizi zaméstnanclm Sirokou nabidku Skoleni, kterd nejsou ze
zakona povinnd. Skoleni pro firmu zprostiedkovavaji externi $kolitelé. Jedna se napfi-
klad o poéitac¢ové kurzy, logistika Fizeni zasob, jazykové kurzy a dal$i. Skoleni jsou &as-
tecné nebo Uplné hrazené zaméstnavatelem.

4.2 Vzdélavani a rozvoj ve spolecnosti McDonald ‘s

Zakladatel McDonald ‘s, Ray Kroc, razil heslo QSC (Quality, Servise, Cleanliness —
kvalita, servis, Cistota), a toto heslo se stalo firemni kulturou. Ve spole¢nosti jsou proto
dodrZovany standarty, které musi umét kazdy zaméstnanec dodrzovat, aby sluzby byly
co nejkvalitnéjsi a zaméstnanci byli spokojeni.

Spolecnost si uvédomuje, Ze vzdélavani a rozvoj zaméstnancu je nedilnou soucasti
fungujici spolecnosti, a proto poskytuje vzdélani a rozvoj zaméstnanclim v co nejvétsim
rozsahu. Vzdélavani zaméstnanclm probiha jak na pracovisti, tak v tréninkovém oddé-
leni spole¢nosti. Spole¢nost McDonald ‘s si zaklada na radném vyskoleni a dodrzovani
standard( zaméstnancu tak, aby zdkaznikiim byly poskytovany co nejkvalitnéjsi sluzby.

4.2.1 Kariérni plan

Ve spolecnosti McDonald ‘s jiz nékolik let funguje kariérni plan, ve kterém jsou
jasné dané pozadavky a ndroky, které zaméstnanec musi splnit, aby mohl postoupit na
dalsi schod v kariérnim planu. Zaméstnanec se zac¢ind vzdélavat a pracovat na své kari-
ére jiz v den nastupu do prace.

Systém vzdélavani mlizZeme pozorovat skoro ve vsech McDonald ‘s na svété. Z di-
vodu vysokych standardU a udrZeni kvality musi byt zaméstnanci neustale provérovani
ve svych znalostech a dovednostech. Kazdy zaméstnanec je opakované nékolikrat za
rok prezkusovan tak zvanymi checklisty. Je to elektronicky formular, ktery uvadi doved-
nosti a znalosti, které musi zameéstnanec znat a ovladat. Checklisty vypliiuje zaméstna-
nec na vyssi pozici. Pro dalsi kariérni rist musi zaméstnanec splnit urcité procento z kaz-
dého checklistu. Pouzivaji se checklisty ohlasené, které jsou zaméstnanci pfedem hla-
Sené a ddle neohldsené. U neohlasenych checklistl zkusenéjsi zaméstnanec po pozoro-
vani pracovnika vyplni formuldf a pracovnikovi oznami vysledek jeho Uspésnosti a
chyby, kterych se dopustil. Neohlasené checklisty slouzi k tomu, aby se zaméstnanci
snazili a nedopoustéli se zbytecnych chyb. Pozici zaméstnance v podniku mlzete odlisit
jiz pfi pfichodu do Mc Donald’s. Na prvni pohled odliSime manaZera od radového za-
méstnance. Jak zjistime, kdo to je, co umi a jakou ma odpovédnost?
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Obrazek 8 Kariérni plan v McDonald ‘s

Zkuseny zaméstnane:

- Zlutd jmenovka

Uvodni trénink
- zelena jmenovka

5\
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| =
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Crew trainer

Zdroj: Vlastni zpracovani

e Pracovnik v tvodnim tréninku
Uvodni trénink zaméstnanci zaéind prvnim dnem nastupu do prace. Primérny

v v

zameéstnanec se na této pozici nauci vSe, co je potrebné, priblizné za 3 mésice. Od
ostatnich zaméstnanc( se liSi tim, Ze ma zelenou jmenovku, kterd znamend novacek.
Tomuto zaméstnanci je pridélen zkusenéjsi pracovnik, ktery je fazen do skupiny
Crew Trenér. Crew Trenér uci zaméstnance, kterého ma na starosti po celou dobu
smény, teoretickym znalostem a Ukony prace na stanovisti, kam byl na danou sménu
pridélen. Zaméstnanec se mlzZe svého Crew Trenéra kdykoliv na cokoliv zeptat.

Prvni vzdélavani zaméstnance by mélo byt v kuchyni, protoZe je velice dulezité, aby
zameéstnanec znal produkty, které vytvari a ingredience, které obsahuiji. V pfipadé,
Ze se zaméstnanec na daném stanovisti naucil vSe potrebné, pfesouva se na stano-
visté dalsi, které nejcastéji byva lobby nebo servis. Na kazdém stanovisti jsou pra-
covnikovi vyplhovany checklisty, diky kterym se daji zjistit nedostatky na urcitych
stanovistich. V pfipadé, Ze zaméstnanec dosahl vySe procent, aby splnil vSechny
checklisty, je spolehlivy a naucil se pracovat na vSech stanovistich, probéhne jeho
prvni osobni hodnoceni. V osobnim hodnoceni se zhodnoti znalost a kvalita vyko-
nané prace, osobni kvality, jak dokaze pracovat v tymu a dosahnuté vysledky. Déle
je pro zaméstnance vymyslen novy cil a pfileZitosti ke zlepSi. Po Uspésném
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7 v

absolvovani osobniho hodnoceni pracovnik dostdva Zlutou jmenovku a stava se zku-
Senym zaméstnancem. (Interni zdroj, 2015)

e ZkuSeny zaméstnanec

ZkuSenych zaméstnancli najdeme v podniku nejvice. Od ostatnich je rozezname
tak, Ze nosi Zlutou jmenovku. Samozirejmé se zaméstnanci zvysuje plat dle pracov-
niho hodnoceni a interniho mzdového predpisu. Zaméstnanec je zkuseny a umi kva-
litné pracovat na vSech stanovistich, ale to neznamena, Ze se jiz dale nemusi vzdé-
ldvat a rozvijet své dovednosti. Zaméstnanec je stale provérovan checklisty. Pra-
covni hodnoceni zaméstnance probihd kazdych 12 mésicli, pracovnik se zde dozvi
své silné a slabé stranky. Zaméstnanec si stanovi nové cile, kterym by se chtél nasle-
dujici rok pfFiblizit a vyhodnoti s manazerem cile minulé. Zaméstnanec zastava tuto
pozici na dobu neurcitou. V pfipadé, Ze ma pracovnik potencial k tréninku a vedeni
novych pracovnik(l a kolegli, dostane moZnost se pfipravit se na pozici Crew Tre-
néra. Ziska akéni plan na obdobi 1-3 mésice a vypracovat pod dohledem vedouciho
smény checklisty. Musi se zdokonalit ve znalosti kvality a checklisty uspésné zvlad-
nout na vice nez 85 %. Pri spInéni akéniho planu je vypracovano pracovni hodnoceni
se jmenovanim do pozice Crew Trenér.
(Interni zdroj, 2015)

e Crew Trenér

Crew Trenér (bild jmenovka) je velice dllezitd pozice, proto se zaméstnanci
upravuje plat dle pracovniho hodnoceni a platného mzdového predpisu. Navic do-
stane od zaméstnavatele akéni plan, ktery je vypracovany vidy na 3 mésice. Akéni
plan je takto stanoven praveé na 3 mésice, protoze kazdé tfi mésice probiha hodno-
ceni zaméstnance na této pozici a vidy musi splnit nékolik konkrétnich bodd, kte-
rych musi za obdobi dosahnout. Znovu se prozkoumava, zda je opravdu schopny
vykonavat pracovni pozici Crew Trenéra a zda ma kompetence na to, aby mohl vzdé-
l[dvat nové prichozi zaméstnance. Je velice dllezitym ¢lenem pracovniho tymu, pro-
toze predava své zkusenosti a védomosti pracovniklim v tvodnim tréninku. Musi jim
vSe dostatecné vysvétlit, aby informace dobfe pochopili a uméli vykonat pozado-
vané ukoly co nejkvalitnéji. Crew Trenéfi jsou stale kontrolovani checklisty, ale také
je jejich ukolem vyplnovat je a tim hodnotit praci ostatnich zaméstnanc( na nizsich
pozicich. Na tomto misté v kariérnim Zebficku pracovnici mohou setrvat v pfipadé,
Ze budou i nadale splfovat checklisty, akéni plany a budou stale zaucovat a vzdéla-
vat nové zaméstnance. V situaci, Ze Crew Trenér ma potencial k vedeni lidi a mana-
Zerské predpoklady, mize na zakladé akéniho planu postoupit do managementu re-
staurace. MuZe se zacit trénovat na vedeni Usekl na sméné.
(Interni zdroj, 2015)
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e Floor manazer

Floor manazerem se muze stat jakykoli zaméstnanec, ktery uspésné absolvuje
tridenni kurz FMC (Floor Management Curse). Jedna se o pracovnika, ktery ma na
starosti vedeni Usek( na sméné napfr. kuchyné, nebo servis. Pozndme ho pomoci
toho, Ze jiz nenosi uniformu, jako ostatni zaméstnanci, nybrz koSili. Pfed kaZdou
sménou si musi zkontrolovat 3 zdkladni véci — stavy zaméstnancd, suroviny a stroje,
kazdy nedostatek fesi s vedoucim smény. Ma na starosti, aby pracovni Usek, ktery
vede, fungoval vidy co nejlépe. KdyZ manazZer ziska dostatec¢né zkusenosti a védo-
mosti s vedenim Usek( a lidi, mUZe absolvovat dalsi kurz na Shift manaZera (Shift
Management Course).
(Interni zdroj, 2015)

e Shift manazer

Shift manazer je pracovnik, ktery Uspésné absolvoval Shift Management Course a
jeho hlavni pracovni naplni je vedeni celé smény. Manazefi se déli na 3 pozice Il.
asistent, |. asistent a vedouci restaurace. Il. Asistent ma na starosti zaucovani Floor
manazeru, planovani smén, ndbor zaméstnanci a jejich hodnoceni. Dale ma na sta-
rosti zajiSténi hladkého pribéhu chodu restaurace, a to napfiklad zasoby, objed-
navky, uklid, trénink a béZny provoz. Kariéru si manazer mize vylepsit kurzem RLP
(Restaurant Leadership Practices), po jehoZz absolvovani se stava I. asistentem. I.
asistent je zastupce vedouciho, a to mu zarucuje spousty kompetenci a vysokou od-
povédnost. Klade dliraz na spokojenost zdkaznikd a musi mit pfehled v oblastech
fizeni restaurace. Kontroluje a hodnoti také Il. asistenty a vénuje se fizenim nakladu
restaurace. Musi nosit tmavé modrou koSili a kravatu. V pripadé, Ze je s nim zamést-
navatel i naddle spokojeny a manazer splni vSechny potiebné checklisty mlize se
stat vedoucim restaurace. Vedouci restaurace je nejvyssi mozna pozice, které muize
manazer dosahnout. Jeho hlavni ¢innosti je evidence trzeb a udrzovani kvality a Cis-
toty restaurace. Pokud jsou tato kritéria splnéna, vede to ke spokojenosti zakazniku,
a tim padem i k navySovani trzeb podniku. Manazer se snazi neustdle motivovat své
zameéstnance, napfiklad soutézemi, vecirky, sportovnimi akcemi, a ocenuje nejlep-
Siho zaméstnance mésice. Mimo jiné se také zabyva administrativou a hodnocenim
zaméstnancl.
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4.3 Dotaznikové Setreni

Podkladem pro vypracovani této ¢asti prace byly dotazniky, které byly vyplnéné
zaméstnanci firmy. Dotaznikova metoda byla vybrana z ddvodu anonymity zamést-
nancl a byl bran ohled na jejich ¢asové moznosti. Vysledky by tedy méli byt objek-
tivni. Cilem prazkumu bylo zjistit, jaky nazor maji zaméstnanci na rozvoj a vzdélavani
ve spole¢nosti. Snahou také bylo zjistit, kde jsou ve vzdélavani nedostatky. Vysledky
Setreni byly pouzity pro analyzu a rozbor situace a na zakladé jejiho stavu zjistit, kde
jsou nedostatky a co je potfeba zménit a vylepsit.

Dotaznik celkem obsahuje 22 otazek. Otazky zabyvajici se strukturou respondent
jsou t¥idény na zacatek dotaznikd. Sestnact otdzek je uréeno k samostatnému Set-
feni. Dotaznik je tvoren predevsim uzavienymi otazkami. Dotazovanému jsou nasti-
nény varianty odpovédi. U dalSich péti otazek byly pouzity otazky polouzavrené,
kvlli ziskani vice informaci a u tfech otadzek byla dana moznost volit vice neZ jednu
odpovéd. Byly pouZity i dvé oteviené otdzky, pro ziskani ndzoru respondent(. Vét-
Sina odpovédi méla zvolenou stupnici:

e Ano

e SpiSe ano
e Spise ne
e Ne

4.3.1 Cile setreni

Cilem mého dotazniku je vyhodnotit soucasny vztah zaméstnancim ke vzdélavani,
jaky maji zaméstnanci vztah na rozvoj a vzdélavani, zda spravné funguje vzdélavaci sys-
tém ve firmé a zda odpovidd danym standardlim. Po vyhodnoceni, v pfipadé zjisténi
nedostatk( navrhnu, jakym zpUsobem se nedostatk( zbavit.

4.3.2 Vyzkumné otazky

Pro zjisténi spravného fungovani systému vzdélavani v podniku, jsme na zakladé
téchto vyzkumnych otazek vytvorili dotaznik, dle kterého se pokusime odhalit nedo-
statky.

Otazka €. 1: Probiha skoleni v souladu se standardy podniku?

Otazka €. 2: Jsou zaméstnanci spokojeni se vSsemi nabizenymi Skolenimi?
Otdazka €. 3: Jdou zaméstnanci ve firmé motivovani ke vzdélavani?
Otdzka €. 4: Vénuiji se trenéfi dostatecné Skolenym zaméstnanciim?
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4.3.3 Sbér dat

Formou dotaznikového Setfeni byly osloveni zaméstnanci firmy McDonald ‘s. Dotaz-
nik byl rozddvan béhem smén v pribéhu dvou tydn( v tiSténé podobé, byl také zaslan
nékterym zaméstnanclm firmy e-mailem. Vyplnéné dotazniky zaméstnanci odevzdavali
do pfipravené krabicky, aby byla zachovana anonymita.

4.4 Vyhodnoceni vysledkt

Za dva tydny, kdy byl dotaznik dostupny, byl vyplnén 40 respondenty. Ndvratnost
dotazniku Cinila 73 %. Dotaznik trval respondentim vyplnit primérné 10 minut. Vzhle-
dem k dostate¢nému poctu respondent(, by mély byt vysledky objektivni.

Respondenti dotazniku

Prvni ¢ast dotaznikového Setfeni otdzkami 1-5 se zabyva sloZzenim souboru respon-
dentd. U respondent( bylo zjistovano pohlavi, vék, nejvyssi dosazené vzdélani, délka
plGsobeni respondent(l v organizaci a jejich pracovni pozice.

Graf 1 Pohlavi respondent

Pohlavi respondentt

m Zeny

B Muzi

Zdroj: Vlastni zpracovadni

Tento graf ndm ukazuje podil muzi a Zen, ktefi se podileli vypliovanim dotazniku.
V dotaznikovém Setfeni byli zastoupeny jak muzi, tak Zeny. Dotaznikového Setfeni se
tedy Ucastnilo 68 % muzl a 32 % Zen, coz ¢ini 27 muzd a 13 Zen.
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Graf 2 Vék respondentu

Vék

B 15- 18let
H 19- 25let
M 26-35 let

36- 46let
M 46- 55let
B Nad 55let

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otdzka €. 2 byla zméfena na zastoupeni respondent( podle vékové kategorie. V grafu
mUzZeme vidét, Ze nejvice respondentd bylo v prvni vékové skupiné 15-18 let, kde se
Ucastnilo 40 %, a to 16 respondentd — a nedivme se. McDonald ‘s je jednim z mala za-
méstnavatel(, ktery nabizi pracovni pfileZitost jiz od 15 let. Ve druhé vékové kategorii
19-25 let se ucastnilo 30 %, a to tvofi 12 dotazovanych. Se zvySujicim se vékem jsou
vékové kategorie ¢im dat tim méné zastoupeny. V kategorii 26—35 let je zastoupeno 25
%, tvorici 10 respondentl a nejmensi skupinu tvofi dotazovani ve véku 36-46 let. Po-
sledni dvé kategorie nebyly ani zastoupeny.

Z nasledujiciho grafu €. 3 vidime procentni zastoupeni nejvyssiho dosazeného vzdé-
l[ani respondentl. Nejvice respondentll dosdhlo vyucniho listu z odborné stfedni Skoly,
ato 37 %. 0 7 % méné respondentli ma nejvyssi dosazené vzdélani stredoskolské s ma-
turitou, to je 15 zaméstnancl. Nejmensi pocet tvofi absolventi vysoké skoly a vyssiho
odborného vzdélani, které nedosahuji ani 10 % z celkového poctu respondentu.

Graf 3 Nejvyssi vzdélani respondenti

Nejvyssi vzdélani respondentti

10% 12% B Zakladni
10%

m Odborné vzdélani
m Stfedoskolské s maturitou
Vyssi odborné

m Vysokoskolské

Zdroj: Vlastni zpracovadni

| 41



Graf 4 Doba pisobeni v podniku

Doba ptisobeni v podniku

B Méné nez 1 rok
M 1- 3 roky
m Vice jak 3 roky

Zdroj: Vlastni zpracovani

Touto otazkou jsem zjistovala dobu pUsobeni zaméstnance v podniku. Nejvétsi za-
stoupeni maji zaméstnanci, ktefi v organizaci pracuji 1-3 roky - 50 % respondentd, to je
20 pracovnikd. Ti, ktefi v organizaci pracuji vice jak 3 roky tvofi 30 % z celkového poctu
respondentll a 20 % tvofi pomérné novi pracovnici, ktefi plsobi v podniku méné nez
1 rok.

Graf 5 Pracovni pozice respondentu

Pracovni pozice

15% @ 15% B Pracovnik v Gvodnim tréningu
H Zkuseny zaméstnanec
H Crew trenér

Floor manazer

m Shift manazer

Zdroj: Vlastni zpracovdn

Posledniinformace, ktera byla zjisStovana o respondentech, se tykala pracovni pozice,
které ve firmé dosahli. Pracovnici v Uvodnim tréninku byli zastoupeni 15 %, cozZ je 6 do-
tazovanych. Nejvice respondentll je na pozici ZkuSeny zaméstnanec — celych 37 %. Je to
zpUsobeno tim, Ze na tomto postaveni v kariérnim Zebficku spole¢nosti zaméstnanci
jsou Casto spokojeni a nemaji potrebu vzdélavat se dale na vyssi pracovni pozici. Dale
v grafu mUZeme pozorovat podobné procentualni rozloZeni pozice Crew trenér, Floor
manazer a Shift manazer.
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4.4.1 Vyhodnoceni dotaznikového Setreni

V této Casti prace je provedeno vyhodnoceni stanovenych vyzkumnych otazek na
zakladé provedeného vyzkumného Setfeni.

Prvni vyzkumna otdazka: Probiha skoleni v souladu se standardy podniku?
Otdzky tykajici se této vyzkumné otdzky mizeme najit v dotazniku pod cisly 14-18.

Graf 6 Metody vzdélavani zaméstnanci

MetOdy vzdéla'va' nl’ B InstruktaZz (ukazka pracovni Cinnosti)

B Mentoring (vedeni mentorem)

m Coaching (vedeni kouéem)
E-learning

B Rotace prace (zména stanovist)

H Pracovni porady

B Prednasky

B Seminar (zapojovani do diskuzi)

B Inscenacni metody (hrani roli)

B Pripadova studie (individuaini reseni
problému)

B Demonstrace

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otdzka Cislo 14 se respondentl ptala na metody Skoleni, které Skolitelé vyuZivaji
mimo pracovisté, nebo na pracovisti. Z grafu mGzeme vycist, Ze jsou obsaZzeny skoro
vSechny z nabizenych metod. Mezi nejcastéji uzivané metody muizZou byt dle odpovédi
respondentll zatazeny instruktdZ, demonstrace, rotace prace a coaching. Metody, které
naopak nejsou dle odpovidajicich pouzivany jsou E-learning, prednasky a pripadova stu-
die. Ostatni z metod jsou pouzivany v mensi mife. Z toho bych odvodila, Ze si Skolitelé
vybiraji spravnou metodu vzdélavani, ktera se hodi k charakteru skoleni.
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V otdzce Cislo 15 jsme zkoumali, zdali jsou zaméstnancim pravidelné prezentovana
jejich hodnoceni. Obdobi mezi hodnocenim je stanoveno dle pracovni pozice zamést-
nance. Z vysledk( dotaznik( je patrné, Ze vice, nez poloviné zaméstnancu jsou hodno-
ceni pravidelné prezentovana a to 27 respondentim. Odpovéd spiSe ano uvedlo v do-
tazniku 12 zaméstnancl a pouze 1 respondent odpovédél, Ze mu hodnoceni neni pre-
zentovano pravidelné.

Otazka Cislo 16 se zabyvala tim, jestli se zaméstnanci vzdy fidi dle zavedenych pravi-
del a standardu. Zde jasna vétSina odpovédéla, Ze se fidi dle danych pravidel standardq,
a to celych 32 zaméstnancll. Zbytek respondentl odpovédélo, Ze spiSe ano. Z téchto
odpovédi mizeme vyvodit, Ze zaméstnanci jednaji v souladu s pravidly a standardy ve
firmé nebo se alespon snazi je dodrzovat.

V dalsi otdzce jsme se chtéli dozvédét, zda kurzy vedou kvalifikované osoby, které
maji dostatecné znalosti k tomu, aby kurzy byly efektivni. Od 27 tazanych jsme se dozvé-
déli, Zze kurzy opravdu vedou zkusSeni a kvalifikovani lektofi. DalSich sedm nam odpové-
délo na tuto otazku spiSe ano a zbytek tedy Sest respondentl oznacilo odpovéd spise
ne. Kurzy jsou kladné hodnoceny z dlivodu, Ze nékteré kurzy vedou ve firmé zamést-
nanci, ktefi zastavaji vyssi pracovni pozici jsou kurzy vedeny i na zakladé jejich vlastnich
osvojenych zkuSenosti a tim padem jsou tyto Skoleni shleddvany skolenymi Ucastniky
za velmi efektivni a obohacujici.

Posledni otdzka dotazniku, ktera se zabyva touto vyzkumnou otazkou, byla jako je-
dina otevrena. V této otazce meéli respondenti prostor k tomu, aby navrhli néjakeé vlastni
vylepSeni soucasného systému podnikového vzdélavani. VétSina zaméstnancl se
shodla na tom, Ze v soucasny systém podnikového vzdélavani je nastaven dobfe a neni
tfeba na ném cokoliv ménit. Je to ¢astec¢né zplsobeno tim, Ze tento koncept podniko-
vého vzdélavani byl navrien ze zkuSenosti z nékolika predchazejicich systémd, které
byly pouzivany uz od pocatku McDonald ‘s a po analyzach a vyhodnocenich jejich nedo-
statk(l byl zaveden nynéjsi systém, ktery aktualné funguje skoro po celém svété.

Ze vsech odpovédi na otdzky, které se tykali této vyzkumné otazky mizeme posou-
dit, ze:

e Pfi Skolenich jsou prevazné pouzivany metody, diky nimz si zaméstnanci osvoji
postupy a znalosti.

e Hodnoceni jsou zaméstnanclm pravidelné prezentovdna.

e Zaméstnanci se snazi pracovat dle firemnich standard.

e Kurzy jsou vedeny kvalifikovanymi pracovniky se znalostmi dilezZitymi k danému
kurzu.

e Systém vzdéldvani zaméstnancl je dobfe nastaven.

Na zakladé téchto odpovédi, mizeme potvrdit tuto vyzkumnou otdzku a tim padem
fici, Ze Skoleni opravdu probihaji dle stanovenych standardu.
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Druha vyzkumna otazka: Jsou zaméstnanci spokojeni se vSemi nabizenymi Skolenimi?
Odpovédmi na tuto vyzkumnou otdzku jsme se zabyvali v otazkach 6 az 9.

V otdzce Cislo 6 se vénujeme podpore firemniho vzdélavani zaméstnancl od zamést-
navatele. Graf napovida tomu, Ze nejvice zaméstnancl si mysli, Ze firma vzdélavani za-
méstnancl plné podporuje, ale respondentd, ktefi s timto tvrzenim spiSe nesouhlasi je
jen o 1 méné. MlZeme tedy fict, Ze zaméstnanci se déli na dvé poloviny, ty, ktefi si
mysli, Ze firma podporuje firemni vzdélavani a na ty, ktefi nesouhlasi.

Graf 7 Podporuje firma vzdéldvdni zaméstnanc(?

Podporuje firma vzdélavani
zameéstnancu?

H Ano
H SpiSe ano
Spise ne
Ne

Zdroj: Vlastni zpracovadni

V dalsi otdzce jsem se zaméfili na spokojenost s nabidkou Skoleni ve firmé. Oproti
predchozi otazce zde odpovédi respondentl spiSe negativni. Pouze osmirespondentiim
nabidka Skoleni v McDonald ‘s vyhovuje a dalsi ¢tyri zaméstnanci odpovédéli, Ze spise
ano. Nejpocetnéjsi skupina v této otdzce zastupovala odpovéd spiSe ne - 22 respon-
dentl. Ne bylo v dotaznicich zaskrtnuté Sestkrat. V pfipadé, Ze zaméstnanec souhlasil
s odpovédi spiSe ne a ne, mél moznost upresnit svou odpovéd. Respondenti by dle do-
taznik( chtéli rozsifit nabidku skoleni.

Otazka cislo 8 pfimo navazovala na predchozi otdzku a to tak, Ze oteviena otdzka
davala prostor respondentiim k tomu, aby napsali skoleni, které by chtéli absolvovat,
protoze jim v nabidce Skoleni ve firmé chybi. Nejcastéji by zaméstnanci chtéli absolvo-
vat Skoleni na rozpoznani faleSnych bankovek, a to 20 respondent(, protoze je to Sko-
leni, které se jim hodi i do Zivota. Navic zaméstnanci, ktefi manipuluji s penézi maji
hmotnou odpovédnost za skody, tedy i za manka (nedostatek penéz v pokladné).
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V pripadé, Ze prijmou faleSnou bankovku, musi ¢astku bankovky doplatit z vlastnich pe-
néz. Osm respondentu uvedlo, Ze by uvitali jazykové kurzy, a zbytek, coz je 12 zamést-
nancu, Zzadny navrh neuvedIo.

V posledni otazce jsme se respondent( ptali, zdali jim kurzy pomahaji k rozvoji jejich
osobnosti. Vyssi pocet dotazovanych, 25 respondentd, se v dotazniku vyjadfilo, Ze ano.
Jedendct dotazovanych spise souhlasilo, pouze 4 zaméstnanci nesouhlasili.

Z odpovédi, které respondenti uvedli, mGdzeme vyvodit, Ze:

e Pokud jde o podporu vzdélavani zaméstnanc(, jsou zaméstnanci rozdéleni na
dva tabory.

e Zameéstnanci nejsou spokojeni s rozsahlosti nabidek skoleni.

e Zameéstnanci by radi absolvovali mimo jiné hlavné skoleni na rozpoznani fales-
nych bankovek.

e Skoleni jsou dle zaméstnanc(l nastroje k rozvoiji jejich vlastni osobnosti.

Z téchto odpovédi muzeme tvrdit, Ze by firma méla vice podporovat vzdélavani za-
méstnancl tim, Ze rozsiti nabidku o ty Skoleni, o které maji zaméstnanci opravdovy za-
jem, protoze v téchto Skolenich zaméstnanci vidi moznosti jejich vlastniho rozvoje.

Treti vyzkumna otazka: Jsou zameéstnanci ve firmé motivovani ke vzdélavani?

Otazky, které jsme poutZili k vyvozeni zavéru na tuto vyzkumnou otazku jsou v dotaz-
niku nasleduijici.

Otazka cislo 10 se tazala na to, zdali jsou zaméstnanci motivovani se dale vzdélavat.
Ano u této otazky bylo zaskrtnuto 29 respondenty a spiSe ano bylo zaskrtnuto 6 respon-
denty. Zbytek, tedy 5 uvedlo, Ze spiSe nejsou motivovani a divod jejich odpovédi byl
vysvétlen tim, Ze v této firmé v budoucnu nechtéji pracovat, nebo zde pracuji pouze
docasné.

Otazka cislo 11 byla zamérena na faktory, které zaméstnance ve firmé dokdzou nej-
vice motivovat. Nejvétsi pocet respondentt uvedl, Ze nejvice motivujici nebyla ani jedna
z uvedenych moznosti, a proto tedy nejc¢astéji zaskrtli moznost jiné, ktera obsahuji pre-
vainé kolektiv, benefity a moznost kariérniho rlstu ve firmé. Zaméstnanecké vecirky
byly posuzovany, jako druha nejvétsi motivace pro zaméstnance a dale soutéze a po-
chvaly od vedouciho. Nejméné zaméstnance motivuje jejich plat.
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Graf 8 Co je pro Vds v zaméstndni nejvice motivujici?

Co je pro Vas v zameéstnani nejvice motivujici?
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O N B O

W Plat [ Pochvaly do vedouciho [ Soutéze [0 Zaméstnanecké vecirky @ Jiné

Zdroj: Vlastni zpracovadni

V otdzce Cislo 12 jsme se respondentUll ptali, zdali by byli ochotni vloZit do vzdélavani
vlastni prostrfedky. Odpovédi u této otazky nebyly jednoznacné. Odpovéd ano uvedlo
13 zaméstnancu, spiSe ano 7, spiSe ne 12 a ne 8. V této otadzce jsou velice dulezitym a
ovliviiujicim faktorem napft. financni prostredky respondentd.

V otdzce Cislo 13 se zabyvame vyhodami, které pfinasi respondentim vzdélavani. U
této otazky mohli zaméstnanci uvést i vice odpovédi. Nejcastéjsi odpovédi na tuto
otazku mOzZeme povazovat moznost vyssiho platového ohodnoceni, které bylo zaskrt-
nuto 39 respondenty. O pdr pficek nize skoncila moZnost pracovniho postupu, ktera
s platovym ohodnocenim silné souvisi. Dal$i z moZnosti, ktera byla ¢asto uvadéna, byla
moznost seberealizace, kterou uvedlo 23 respondentl. MoZnost kvalifikace v této praci
a moznost zvyseni kvality prace nejsou podle zaméstnancl dostatecné vyhody, které
jim muUZe vzdélavani poskytnout.
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Graf 9 Jaké vyhody podle Vds prinasi vzdélavani?

Jaké vyhody podle Vas prinasi vzdéelavani?
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Zdroj: Vlastni zpracovadni

Dle odpovédi zaméstnancl na otdzky tykajici se této vyzkumné otazky jsme zjistili,

e Zameéstnanci jsou motivovani k dalSimu vzdélavani.

e Nejvice motivujici faktory v zaméstnani jsou pro zaméstnance benefity a kolek-
tiv.

e Polovina zaméstnancl je ochotna investovat do svého vzdélavani vlastni pro-
stredky.

e Vyhody, které zameéstnanci povazuji za nejvétsi, jsou vyssi platové ohodnoceni a
s nim souvisejici moznost pracovniho postupu.

Na nasi vyzkumnou otdzku mlzieme odpovédét, Zze zaméstnanci jsou motivovani
k dalSimu vzdélavani, a nejvice je motivuji kolektiv a benefity. Néktefi jsou ochotni in-
vestovat do svého vzdélavani a jako nejvétsi vyhody povaZuji plat a moznosti pracov-
niho postupu.

Ctvrta vyzkumna otazka: Vénuji se trenéfi dostateéné skolenym zaméstnanctim?

Posledni ¢asti dotazniku byli otazky s Cisly 19 az 22, které byli zaméreny na posledni
vyzkumnou otazku.
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V otazce Cislo 19 jsme se tazali, zdali jsou respondenti spokojeni s obsahovou a te-
matickou naplni Skoleni. VétSina dotazovanych souhlasi s tim, Ze tématika a obsah sko-
leni jsou pro né zajimava. Toto mizeme tvrdit na zakladé 22 zaskrtnutych odpovédi ano,
10 spise ano. Oproti tomu se vyskytlo pouze 8 respondent(, kteti s ndplni a tématikou
Skoleni nejsou spokojeni. Téchto respondentli jsme se dale zeptali na dlivod jejich ne-
spokojenosti a bylo ndm sdéleno, Ze ziskali pouze praktické znalosti, ale teoretické jim
bud vibec nebyly prezentovany, nebo jen v malé mife.

Dvacatd otazka nam méla odpovédét na dotaz, zda pomahaji respondentliim Skoleni
a tréninky k lepSimu pracovnimu vykonu. Z grafu ¢islo 10 miZeme vypozorovat, Ze
pouze 3 respondenti odpovédéli ano, coz je velice mala ¢ast. Odpovédi spise ano rea-
govalo 10 zaméstnancl. Mnohem vice odpovédi jsme nalezli u okénka spise ne, kde jich
bylo 25 a nesouhlasili 2. Z téchto Cisel bychom méli usoudit, Ze zaméstnancdm tréninky
spiSe k lepSimu pracovnimu vykonu nepomahaiji.

Graf 10 Pomdhaji zaméstnancim skoleni k lepsimu pracovnimu vykonu?

Pomadhaji zaméstnancim skoleni k lepSimu
pracovnimu vykonu?

Spise ano
Spise ne
Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dalsi otazka navazuje na otazku predchazejici a ptali jsme se v ni, jestli se Skolitelé
vénuji dostatecné zaméstnancim pfi Skoleni. U odpovédi ano a spiSe ano bylo zaskrt-
nuto pouze 12 respondentl a ostatnich 28 se shodlo na tom, Ze se Skolitelé svym za-
méstnancim pfiliS nevénuji, proto odpovédéli, Ze spiSe ne. V pfipadé zdporné odpovédi
jsme pozadali respondenty o objasnéni diivodu. Mezi odpovédmi byl nej¢asté;jsi dlivod
ten, Ze se Skolitel casto vénoval jiné praci a nevénoval dostatecnou pozornost
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zaméstnanci, nebo se objevil ptipad, Ze bylo v podniku mnoho prace a zaméstnanec byl
preveden na praci, kterou umi, a jeho Skoleni nebylo v té chvili prioritou.

Posledni a to 22. otdzka se vyptdvala respondentl na to, jestli maji dostatek ¢asu na
vyzkouseni si novych postup pfi Skoleni. Dozvédéli jsme se, Ze respondenti nejsou pfilis
spokojeni's casem na vyzkouseni novych postupd, a proto vétsina respondent( zaskrtla
odpovéd spise ne. Ze Ctyriceti respondentll uvedlo 24 odpovéd spiSe ne, 9 ne a sedmi
respondentlim se zddlo, Ze na osvojeni a vyzkouseni si novych postupl spiSe maji do-
statek casu.

Z vyse uvedenych odpovédi na otdzky, které se tykaly této posledni vyzkumné otazky
vyplyva, Ze:

e Zamestnanci jsou prevazne spokojeni s obsahem a tématikou skoleni, ale nékte-
rym zaméstnancim tam chybi vice teoretickych poznatku.

e Tréninky, které pro zaméstnance Skolitelé pripravuji, nejsou shledavany efektiv-
nimi.

o Skolitelé by méli vénovat vice ¢asu zaméstnanctm.

e Na osvojeni a vyzkouseni si novych postupl by méli mit pracovnici vice ¢asu.

Ve shrnuti vSech odpovédi k vyzkumné otazce mizeme tvrdit, Ze skolitelé by se méli
vice vénovat zaméstnancum, dat jim vice ¢asu na osvojeni vyrobnich postup, zefektiv-
nit pfipravované tréninky a zahrnout do nich vice teoretickych poznatkd.

4.5 Navrhované doporuceni zaméstnanctiim

Na zakladé vysledk( z dotaznikového Setreni, ktery byl sestaven dle vyzkumnych ota-
zek jsme analyzovali souCasnou situaci v podniku. Na nase pfedem dané vyzkumné
otazky mGzeme v soucasné dobé odpovédét na zakladé ziskanych odpovédi z dotazni-
kového Setreni. Celkem byli vymysleny 4 vyzkumné otazky, které méli zhodnotit sou-
Casny systém vzdélavani a rozvoj zaméstnancl v podniku. Z téchto otdzek jsme jiz ve
vyhodnoceni dotaznikového sSetfeni uvedli, Ze na dvé otazky mizeme odpovédét kladné
a na dvé zdporné. Kladné zodpovézené otdzky se systémem vzdéldvani zaméstnancl
nam dokazuji, Ze v téchto nami tazanych pripadech funguji spravné, proto jsme se roz-
hodli zamérit na druhou skupinu, kterou tvofri otazky, na néz byla odpovéd zapornd a
navrhneme tedy doporuceni, které by pomohlo ke zlepsSeni téchto oblasti vzdélavani.

Prvni z vyzkumnych otazek, kterd nebyla kladné vyhodnocena byla otdzka, zda jsou
zameéstnanci spokojeni s nabizenymi Skolenimi. JelikoZz zaméstnanci nejsou spokojeni
s rozsahem nabizenych Skoleni, bylo by vhodné, kdyby zaméstnavatel rozsifil nabidku
Skoleni o takovd, o které maji zaméstnanci opravdu zdjem, pomahali by jim k rozvoji
jejich osobnosti a byly prospésné i v jejich kariéfe. Jako navrhovany pfiklad Skoleni je
kurz rozpoznavani faleSnych bankovek, ktery uvedlo nejvice zaméstnancq, jako kurz,
ktery by chtéli absolvovat. Kurz by byl prospéSny jak zaméstnancim, tak i
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zaméstnavatelim. Zaméstnancim by pomohl v kazdodennim vykonu préce, protoze by
méli vétsi Sanci, Ze neprijmou faleSnou bankovku, kterou by po sméné museli zaplatit
z vlastnich financi. Casto ve fastfoodech dochéazi k tomu, Ze se néjaky zakaznik pokusi
uplatnit faleSnou bankovku s védomim, Ze pracovnici ve fastfoodu nemaji mnoho ¢asu
na rozpoznani pravosti bankovek a nemaji k tomu ani potfebné znalosti. Sice maji na
kazdé pobocce McDonald ‘s UV lampu, ktera pod svym svétlem rozpozna bankovky na
100 %, avSak zaméstnanci nemU(zZou provérovat v kazdodennim shonu vSechny ban-
kovky. V podniku je ¢as provérovat jen vyssi bankovky, protoze nizsi bankovky se pou-
Zivaji ve vétsSim mnoizstvi, a zaméstnanec provéruje jen ty, u kterych ma podezieni, Ze
by bankovka mohla byt faleSnd. Kurz, ktery bychom podniku doporucili, by pomohl za-
méstnancim k rozpoznani téchto bankovek dle zdkladnich poznavacich znakl. Tento
kurz nabizi napfiklad Ceskd Narodni Banka, dle zdkona 136/2011 Sb., § 33, odst. 3. pism.
c). Absolventi po ukonéeni kurzu dostanou osvédéeni od CNB. Pro zaméstnavatele by
tento kurz nebyl pfilis drahy, protoZze jeho cena Cini pouze 600 K¢ za 1 hodinu. Toto je
doporuceny navrh, ktery by vedl| ke zlepseni v oblasti nabidek Skoleni zaméstnancim.

V druhé vyzkumné otdzce, kterd nebyla kladné vyhodnocena, jsme se zabyvali tim,
zda se trenéfi dostatec¢né vénuji svym zaméstnanclim. Z odpovédi z dotaznikd vyplyva,
Ze Skolitelé nevénuji svym zaméstnancim dostatek ¢asu, kurzy, které jsou jimi pFipra-
vovany, nebyvaji velmi ¢asto efektivni a zaméstnanec po dokonceni kurzu nema dosta-
tek ¢asu na zpracovani vSech novych informaci. V prvni fadé by se mél zacit hledat pro-
blém u SkolitelG. Néktefi si nejsou védomi své zodpovédnosti, kterou maji, i kdyz hraji
kli¢ovou roli v rozvoji zaméstnancll. Tento problém vznikd, protoze crew trenéfi (Skoli-
telé), ktefi vétsinou vedou skoleni, jsou mladi, a neuvédomuiji si nasledky, které z jejich
zpusobu vedeni Skoleni vznikaji. Navrh zlepseni v této oblasti by mohl byt finan¢ni po-
stih pro Skolitele v pfipadé, Ze by nevénoval dostate¢nou pozornost Skolicimu zamést-
nanci ve vymezeném cCase ke Skoleni. Dale by se méli vedouci pracovnici vice vénovat
pripravé Skoleni a zjistit vSechny informace, které jsou k pfipravé Skoleni nezbytné.
V pripravé na kazdé skoleni by Skolitel mél znat individualni potfeby Skolenych zamést-
nancu a v prabéhu skoleni by s nimi mél vice komunikovat, aby zjistil, zda rozumi dané
problematice a postupu prace a zda Skoleni probiha efektivné. V poslednim problému,
ktery zahrnuje vyzkumna otazka, se zabyvdme problémem, kdy Skoleni zaméstnanci ne-
maji dostatek ¢asu na osvojeni a vyzkouseni pracovnich postupll. V tomto pfipadé by
mél Skolitel zajistit dostatek ¢asu pro kazdého svého skoleného zaméstnance a vice mu
ve fazi zkouseni jeho postupl pomahat, treba za pomoci metody demonstrace. Tak by
se zamezilo tomu, Ze jsou zaméstnanci na stanovisti sami a pfi vyrobé produktd si musi
stale dokola procitat postup, ktery maji k dispozici na papirku, protoze to snizuje jejich
vykonnost a vyskytuje se ¢ast&jsi chybovost. Skolitelé by si také méli vyhradit ¢as na
kontrolni Skoleni, které by mélo probihat nékolik dnt po Uvodnim skoleni. Prokazalo by
osvojeni a znalost vSech postup( a sSkolitel by v pripadé chybovosti zaméstnance mohl
na chybu upozornit v€as a zamezit tomu, aby ji zaméstnanec provadél i v bézném pro-
vozu.
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Zaver

Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu je v dnesni dobé nedilnou soucasti kazdého pod-
niku, ktery chce vyuzit veskery svij potencial. JelikoZ je fungovani firmy zavislé na fun-
govani lidskych zdroju, je investice do vzdélani zaméstnancl a do jejich rozvoje pro
kazdy podnik kli¢ova. S neustalym technologickym rozvojem a rozsifujici se konkurenci,
se vzdélavani stava celoZivotnim procesem kazdého zaméstnance.

Cilem bakalarské prace bylo analyzovat oblast podnikového vzdélavani a rozvoje za-
méstnancl v podniku, kterym byl McDonald ‘s, a.s. Na pfedem stanovené vyzkumné
otazky, dle kterych poté probéhla analyza, za pouzZiti metody dotaznikového Setreni,
kterd méla vystihnout soucasny prakticky systém vzdélavani a rozvoje zaméstnancu.
Dotaznik byl predan zaméstnancim McDonald ‘s, na zdkladé jejich odpovédi jsme zis-
kali informace k potvrzeni, ¢i vyvraceni stanovenych vyzkumnych otazek.

Diky zjisténym vysledkiim muizZeme tvrdit, Ze systém vzdélavani a rozvoje zamést-
nancl je dobfe nastaveny, ale z vyzkumnych otazek vyplyvd, Ze existuji urcité nedo-
statky, na jejichZ odstranéni jsou v této bakalarské praci navrzena reseni.

Z vyzkumnych otdzek jsme se dozvédéli, Ze vSechna Skoleni probihaji v souladu se
stanovenymi standardy a pravidly podniku a zaméstnanci jsou motivovani k dalsimu
vzdélavani. Problém vznikl ve vyzkumné otazce zamérujici se na nabidku dostupnych
Skoleni, protozZe dle dotaznikového Setfeni zaméstnanci nejsou spokojeni s rozsahem
nabidek $koleni. Re$enim tohoto nedostatku byl navrien kurz na rozpoznavani fales-
nych bankovek, ktery byl nejvice vyzadovan samotnymi zaméstnanci a rozsireni vzdéla-
vacich kurz(l pro zaméstnance, ktefi maji zdjem se vzdélavat. Druhym problémem, na
ktery bylo tfeba navrhnout feseni, bylo to, Ze se trenéfi (lektofi) dostate¢né nevénuiji
Skolenym zaméstnanclim. Navrhem bylo zavedeni finanéniho postihu v pfipadé, Ze se
Skolitel dikladné nevénuje skolenému zaméstnanci a zabyva se jinymi ¢innostmi. Déle
je potreba zefektivnit vzdélavaci kurzy a jejich ptipravu, a to za pomoci zjiSténi individu-
alnich potfeb zaméstnance a zvySeni komunikace s nim béhem kurzu. Navic by zamést-
nanec mél mit vymezeno vice prostoru pro osvojeni a vyzkouseni pracovnich postupd,
aby diky tomu nedélal zbytecné chyby.

V pripadé vyreseni nedostatkll, na které bylo navrZeno reseni, by restauraci velice

pomohli k dosazeni poZzadované Urovné systému vzdélavani, zlepSeni soucasné situace
v podniku, napInéni potencialu, spokojenéjsich a motivovanéjsich zaméstnancu.
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Priloha — dotaznik

)
i
CESKE VYSOKE UCENI TECHNICKE

V PRAZE
MASARYKUV USTAV VYSSICH STUDII

Vazeni zameéstnanci,

jsem studentkou 3. ro¢niku Masarykova tstavu vyssich studii v Praze. Rada
bych Vas pozadala o vyplnéni kratkého dotazniku, jehoz cilem je ziskat sou-
hrnné informace o vzdéldvani a rozvojovych aktivitich ve spole¢nosti
McDonald’s. Tento dotaznik je anonymni a bude slouzit pouze jako podklad

bakalafské prace.Pfedem Vam dékuji za upfimné vyplnéni dotazniku.

Sebovi Veronika
Praha, 2018
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. Jaké je Vase pohlavi?

L] Muz
[0 Zena
. Jaky je Vas vék?

[]115-18
[119-25
] 26-35
L] 36 —46
] 46 -55
[] Nad 55

. Jaké mate nejvyssi dosazené vzdélani?

[ Zékladni

[J Odborné stiedoskolské

[] Stfedoskolské s maturitou
L] Vys$si odborné

[] Vysokoskolské

. Jak dlouho ve spole¢nosti pracujete?

[J Méné nez 1 rok
[J1-3roky
[J Vice jak 3 roky

. Na jaké pozici pracujete?

[ Pracovnik v uvodnim tréninku
L] ZkuSeny zaméstnanec

] Crew trenér

] Floor manazer

(] Shift manazer
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6. Podporuje firma vzdélavani zaméstnanci?

L1 Ano

L] Spise ano
L1 Spise ne
[J Ne

V ptipadé  odpovédi Spise mne a Ne, uvedte divod?

7. Jste spokojen/a s nabidkou $koleni ve firmé?

[J Ano

[] Spise ano
[] Spise ne
L] Ne

8. Znate néjaké skoleni, které byste chtél/a absolvovat, ale v nabidce $ko-

leni neni uvedeno?

9. Pomdhaji Vam kurzy k rozvoji Vasi osobnosti?

[J Ano

[] Spise ano
[] Spise ne
(] Ne
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10.M4dte motivaci se ve vasem zaméstnani dale vzdélavat?

[J Ano

L] Spise ano
L] Spise ne
L] Ne

V ptipadé odpovédi Spise ne a Ne, uvedte dtivod?

11.Co je pro Vas v zaméstnani nejvice motivujici?

(] Plat

L1 Pochvaly od vedouciho

L] Soutéze

[] Zaméstnanecké vecirky

Ll Jiné —uvedte: .....oovvvviiiiiiiinnnn...

12 Jste ochotni vlozit do svého vzdélani i vlastni prosttedky?

[J Ano

[] SpiSe ano
[] SpiSe ne
[] Ne

13. Jaké vyhody podle vas prindsi vzdéldvani? (mtzete vybrat vice odpo-

védi)

L1 Moznost seberealizace

L] Moznost kvalifikace

[] Moznost pracovniho postupu

L1 Moznost vys$siho platového ohodnoceni
[J MozZnost zvyseni kvality prace
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14.Jakou formu skoleni na pracovisti, nebo mimo pracovisté jste ve firmeé
absolvoval/a (mtizete vybrat vice odpovédi)
L] Instruktaz (ukazka pracovni ¢innosti)
[J Mentoring (vedeni mentorem)
[J Coaching (vedeni koucem)
[] E-learning
L] Rotace prace (zména stanovist)
[J Pracovni porady
[] Pfednasky
[l Seminat (zapojovani do diskuzi)
[J Inscena¢ni metody (hrani roli)
[] Ptipadova studie (individudlni ¥e$eni problému)
[ Demonstrace

15.Jsou Vam pravidelné prezentovana hodnoceni?

[J Ano

[] Spise ano
[] Spise ne
[] Ne

16.Vykonaviate vzdy praci podle uvedenych pravidel a standarda?

[J Ano

L] Spise ano
L] Spise ne
L] Ne

17.Vedou kurzy kvalifikované osoby, které maji dostate¢né znalosti?

L1 Ano

L] Spise ano
L] Spise ne
[J Ne
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Co byste zménili na souc¢asném systému podnikového vzdélani?

18.]Jste spokojen/a s obsahovou a tematickou néplni skoleni?

1 Ano

L] Spise ano
L1 Spise ne
[J Ne

V ptipadé odpovédi Spise ne a Ne, uvedte dvod?

19. Pomahaji Vam skoleni a tréninky k lepSimu pracovnimu vykonu na
Vasi pozici?

[J Ano

[] Spise ano
[] Spise ne
L] Ne

20. Vénuji se Vam skolitelé pti Skoleni dostatecné?

(] Ano
[] Spise ano
[] Spise ne
(] Ne
V ptipadé odpovédi Spise ne a Ne, uvedte dtvod?

21.Mate dostatek Casu na vyzkouseni si novych postupt p#i skoleni?

L1 Ano

L] Spise ano
L] Spise ne
(] Ne
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Evidence vypujcek

Prohlaseni:

Davam svoleni k pUjc¢ovani této bakalarské prace. Uzivatel potvrzuje svym podpisem,

Ze bude tuto praci radné citovat v seznamu poutzité literatury.

Jméno a pFijmeni: Veronika Sebova

V Praze dne: 17. 04. 2018

Podpis:

Jméno

Oddéleni/ Pracovisté

Datum

Podpis
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