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Uvod

Personalni procesy jsou nedilnou soucésti fungovani kazdého podniku u nés, neni tomu
jinak ani v pfipad¢ spolecnosti MC Donald’s, ktera klade na spokojenost svych
zaméstnancu velky diiraz a to prfedevSim na rodinné a pratelské prostfedi na pracovisti.
JelikoZ se persondlni procesy stale rozvijeji, je nezbytné tento rozvoj zohlednovat i pfi

fungovani personalnich procest ve spolecnosti.

Cilem této bakalarské prace je analyzovani personalnich procest ve spolecnosti, ktera
byla zvolena pro tuto bakalaiskou praci, MC Donald’s. Spoleénost v Ceské republice
zaméstnava kolem 5000 zaméstnanct, z toho 70 z nich pracuje na centrale spole¢nosti

se sidlem v Praze.

V prvni kapitole jsou popsany personalni procesy a s pojmy, které s nimi souvisi véetné
jejich pojmenovani. Tato kapitola obsahuje 1 popis procesti, které budou ve tieti kapitole
analyzovany pfimo ve spolecnosti MC Donald’s. K vypracovani této prace byla vyuZita

uvedena bibliografie.

Druha kapitola je vénovana podrobnéjSimu rozvedeni procesu vzdélavani zaméstnanci,
coz se odrazi ve tfeti kapitole pifi analyze procesti ve spoleCnosti a také ve Ctvrté

kapitole pfi popisu jednotlivych pozic a jejich fungovani.

Tteti kapitola se zaméfuje na predstaveni spolecnosti a personalnich procesii v ni. Jsou
zde popsany jednotlivé personalni procesy a jejich fungovani ve spolecnosti
MC Donald’s. Ke zpracovani této ¢asti byly vyuzity informace ziskané pozorovanim

a praxi pfimo ve zvolené spolecnosti, konkrétné pak na pobockach v Plzni a Rozvadove.

Patd kapitola je vénovana vysledkim provedeného dotaznikového Setfeni mezi
soucasnymi i byvalymi zaméstnanci spolecnosti a to jak zrestauraci, tak i1 z centraly.
Setfeni se zucastnilo celkové 357 respondentll. Z dotazniku jsou odvozeny odpovédi
na zakladni vyzkumné otdzky. Na zakladé vysledkii dotazniku jsou pak také navrzeny

oblasti s potfebou zlepSeni a mozné zpisoby, které by k nému vedli.

Pro vypracovani dotaznikového Setfeni v této bakalarské praci byly vyuzity tyto

metody:

e dotaznikové Setfeni provedené mezi souasnymi a byvalymi zaméstnanci

e osobni pozorovani a zkuSenosti s praxi v této spolecnosti.



1 Personalni prace a procesy v ni

Tato kapitola se zabyvd vyznamem persondlni prace a procesy, které sni souvisi.
Podrobnéjsi rozbor jednotlivych procesi, které jsou nezbytné k fungovani spole¢nosti

a rozvoji zameéstnanct, je proveden v této kapitole.

1.1 Personalistika

Personalistika neboli persondlni prace je jedna z Casti fizeni organizace. Zaméiuje
se na v§e co je spojené s lovékem a jeho pracovnim procesem. Od ziskani ¢lovéka,
ptes jeho fungovani a formovani, ddle organizovani, fungovani a propojovani ¢innosti
jedince. Dale pak souvisi s vysledky jeho prace a pracovnimi schopnostmi, ale také
s jeho pracovnim chovanim ¢i vztahem k vykonavané préci, organizaci a ostatnim
spolupracovnikiim. Dilezité je osobni uspokojeni z pracovniho vykonu, tak ijeho

rozvoj v rovin¢ personalni i socidlni (Koubek, 2009, s. 13).

Slozeni a fungovani personalniho utvaru v dané organizaci zavisi na nékolika
faktorech, jako je napfiklad velikost organizace, typu zaméstnavanych lidi, druhu

provadéné prace, ale také na roli, kterd je pfiznana tomuto utvaru (Koubek, 2009).

1.2 Personalni procesy

V riiznych zdrojich literatury nalezneme rozdilné pojeti, ale také pocet persondlnich

procesi. Jak uvadi Koubek (2009), je definovano celkem 14 personalnich procesii.

e Vytvareni a analyza pracovnich mist.

e Personalni planovani.

e Ziskavani, vybér a pfijimani pracovniki.

e Hodnoceni pracovnikd.

e Rozmistovani pracovnikd.

e Ukonceni pracovniho poméru.

¢ Odménovani.

e Vzd¢lavani a rozvoj.

e Péce o pracovniky (zahrnuje kontrolu délky pracovni doby, bezpecnost a zdravi
pfi praci atd.).

e Zdravotni péce o pracovniky (pravidelné a vstupni Iékaiské prohlidky).
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e Priizkum trhu préce.

e Cinnosti zaméfené na metodiku priizkumu, zji§tovani a zpracovani informaci.

e Dodrzovani zakonti v oblasti prace a zaméstnavani pracovniki.

e Persondlni informacni systém (zajiStovani, uchovavani, zpracovavani a analyza

dat tykajicich se personalistiky).
1.2.1 Ziskavani, vybér a prijimani pracovniki

Proces, vedouci k ziskavani pracovnikd, ma za ukol zajistit dostatek uchazeci
s odpovidajici kvalifikaci k zaplnéni volnych pracovnich mist a to v¢as a s pfimeéfenymi
naklady. Jedna se tedy o rozpoznani a vyhledani idedlnich pracovnich zdrojt, podavani
informaci o volnych pracovnich pozicich v podniku, nabidnuti téchto mist (mutize
se jednat i o pfesvédcovani nejvhodnéjsich kandidati), komunikaci s uchazeci, o ziskani
informaci o uchazeCi potifebnych k dalsSimu vybéru nejvhodnéjsiho kandidata

a o zajisténi téchto aktivit jak organizacné, tak administrativné (Koubek, 2009, s. 126).

wewrs

Tento proces je povazovan za jeden z nejdulezitéjSich. Urcuje slozeni zaméstnanct
a souvisi s efektivnim fungovanim lidi ve spole¢nosti (Proces ziskavani a vybéru

pracovnikt, 2015).

Ziskani zaméstnanct byva Casto zaménovano s ndborem zaméstnanct. Zatimco nabor
zaméstnancl v pojeti moderni teorie fizeni lidskych zdroju je specifikovan jako ziskani
nového pracovnika z vnéjsiho zdroje, tak ziskavani pracovnika je mysleno z vlastnich

fad jiz stavajicich zaméstnanct (Koubek, 2009).

1.2.2 Hodnoceni pracovniki

Vv

Tento personalni proces je jeden z nejdulezitéjSich. Obsahuje v sobé vse od zjisténi
kvality odvedené préace, pfes naplnéni pozadavkl pracovni pozice a hodnoceni
pracovniho chovani daného pracovnika, tak i prokonzultovani zjisténych vysledki
piimo se zaméstnanci a hledani ptipadnych opatieni a zptisobii vedoucich k jeste lepSim
pracovnim vykontim (Koubek, 2009).

Hodnoceni pracovnikt 1ze délit na neformalni a formalni. Neformalni hodnoceni byva

ptilezitostné, jelikoz vyplyva z daného okamziku a situace, kterd se zrovna déje. Byva

tedy Cast&j$i nez hodnoceni formalni. S timto hodnocenim se setkavdme v pravidelnych



periodach a je dokumentovano. Dokumenty potfizené pii formalnim hodnoceni byvaji

archivovany (Koubek, 2009).

1.2.3 Rozmist’ovani pracovniki a ukonfovani pracovniho poméru

Nejpresnéjsi definici rozmistovani pracovnikd je kvalitativni, ¢asové, kvantitativni.
Dale prostorové spojeni zaméstnance s pracovnimi c¢innostmi a misty za cilem
optimalizace vztahu mezi ¢lov€kem, jeho ¢innosti a mistem prace. Cilem je diky tomuto
dosdhnout zlepSeni jak individudlniho, tak celo-organizacniho a tymového vykonu

prace (Koubek, 2009, s. 235).

Ve spojeni s vnitini mobilitou pracovnich sil je mozné pouzivat nckolik forem
rozmist’ovani: povyseni, pfefazeni na niz§i funkci nebo pfevedeni zaméstnance na
jinou praci. Vnéjsi mobilitu lze dale specifikovat dvéma stranami. Jednou je strana
aktivni, do které patii procesy ziskavani, vybirani, pfijimani a orientovani pracovniki.
Druhou je strana pasivni, kterou naopak tvofi varianty ukoncovani pracovnich pomért.
Jde o propousténi, vypovéd ze strany zaméstnance neboli rezignaci nebo umrti

pracovnika (Koubek, 2009).

Dlvodem propusténi pracovnika mize byt napfiklad nadbytecnost. Nékteré podniky
se tento problém snazi fesit lakavym odstupnym, aby eliminovaly pocet nedobrovolné
propusténych pracovniki. Dalsi moznosti je propousténi z divodu neplnéni pozadavkl

vedeni, napfiklad na zlepSeni vykonu nebo kvality prace (Koubek, 2009).

Ukonceni pracovniho poméru musi byt vzdy v souladu se zdkonikem prace. Mlze
knému dojit na zdkladé¢ pravniho ukonu z podnéti ze strany zaméstnavatele
ale 1 zaméstnance. Jde o zptisob dohodou, vypovedi, okamzitym rozvazanim pracovniho
pomeéru nebo zruSenim ve zkuSebni dobé€. Déle pak na zaklad¢ pravni udalosti a to bud’
smrti pracovnika, nebo z ditvodu vyprSeni doby, na kterou byl pracovni pomér sjednén.
V posledni tfad¢ pak zdivodu turedniho rozhodnuti, coz se tykd osob bez statni
piislugnosti, nasledné dnem, kterym jim konéi pobyt na uzemi Ceské republiky nebo
dnem, kdy dany rozsudek nabyl pravni moci a byl danym osobam ulozen trest vyhosténi

z izemi statu (d’ Ambrosova, 2005).

1.2.4 Odménovani pracovniki

Casto dochazi k nespravnému usudku, Ze odménou mohou byt pouze finanéni
prostfedky v podobé bonusil, nebo mzdy. Jako zplsob odmény je mozné vyuzit také
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formalni pochvalu napiiklad pisemnou formou, dale se mize jednat o povySeni nebo
jakoukoli formu zaméstnaneckého benefitu. Prikladem je moznost vzdélavani nebo
lepsi vybaveni pracovisté. Zplisobem odmény muze pro zaméstnance byt také tcast
na prestiznich akcich spolec¢nosti, ¢i dobré mezilidské vztahy na pracovisti. Zakladem

systému odménovani pracovniki je ale spravedlnost mezi v§emi jedinci (Walker, 2003).

Systém finan¢nich odmén lze dé€lit na dvé slozky a to variabilni a fixni. Slozka fixni
je neménna a pracovnik ji dostane kazdy mésic s vyplatou. Zahrnuje veskeré upravy
a zmény zakladni mzdy. SloZka variabilni je naopak nestala, jedna se o finan¢ni bonus,
ktery je nad rdmec fixni mzdy a zavisi napfiklad na vykonu, odvedené praci,
dosazenych vysledcich, ¢i se mize jednat o mimotadné prémie napiiklad o Vanocich

(Walker, 2003).

1.2.5 Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

V soucasné dob¢ je vzdélavani snad nejdilezitéjsi ¢asti personalni prace. Zakladem
kazdé uspé€sné spolecnosti je spravné fungovani vzdélavani pracovnikii a jejich
schopnost se pfizplisobovat novym zménam. S tim souvisi samoziejmé flexibilita
pracovnikl a jejich chut’ se vzdélavat, rozsifovat své dosavadni znalosti a védomosti.
Dal$im divodem je cCastéjSi a vetSi orientace spolecnosti na zakaznika. Diky rychle
se ménicim potiebam lidi se rychleji méni 1 trh svyrobky a sluzbami

(Tureckiova, 2004).

Nutnosti k dosahovani vysokého pracovniho vykonu je soundlezitost mezi chuti
obétovat cas k ziskdvani novych védomosti a zkuSenosti, schopnosti ptizptsobit
se a pfijmout nové pracovni postupy a Sanci byt soucdsti vzdélavani ve spolecnosti

(Tureckiova, 2004).

Jednou z aktivit, kterd je soucasti vzdélavani pracovnikl, je prohlubovani jejich
pracovnich schopnosti, coz lze vyjadfit také pojmem doskolovani. Jedna se o jeden
z hlavnich ukolii vzd€lavani zaméstnancu ve spolecnosti, ktery se diky vyvoji stale

opakuje (Koubek, 2009).

Dalsi z aktivit je pak rozSifovani pracovnich schopnosti zaméstnance, coz znamena
rozsifeni znalosti a dovednosti pracovnika takovym zpiisobem, aby zvladl vykonavat

praci na dalSich pracovnich pozicich (Koubek, 2009).
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Spole¢nost mize také vyuzit preskoleni stavajicich pracovnikil na jiné¢ zaméteni, které
firma vyzaduje. Takovato aktivita se nazyva rekvalifikacni proces. Dale se vyskytuje
pojem orientace pracovnika, coZz oznaCuje proces, kdy jenovy zameéstnanec
pfizpisobovan konkrétnimu pracovnimu mistu nebo pracovni technice. Ur¢itym
zpisobem se spolecnost vétSinou snazi vytvafet i osobnost svych zaméstnancl

(Koubek, 2009).
Vzdélavani zaméstnancii mizeme roz¢lenit do tii oblasti (Koubek, 2009):

e vseobecné vzdélavani — vytvareni znalosti a schopnosti jedince od zékladnich
ptes vSeobecné, rozvijeni jednotlivce

e odborné vzdélavani — pocateCni piiprava na danou profesi, proces doSkolovani
a roz8ifovani kvalifikace nebo pteskoleni zaméstnance

e rozvoj — zaméfeni na kariérni rist a postup vice nez na soucasnou pozici,

rozvijeni hlubsiho potencidlu.

V ramci vzdélavani pracovnikl firmy Casto vyuzivaji spoluprace se vzdélavacimi centry
a odborniky zvenc¢i. Diky tomu mize vzdélavani probihat bud pfimo v prostorach

pracovisté, nebo v misté plisobeni externi firmy.

Na obrdzku je vyobrazen cyklus systematického vzd€lavani pracovnikil, jak uvadi

Koubek (2009).

Obrazek 1: Cyklus systematického vzdélavani zaméstnancti

IDENTIFIKACE
POTREBY
VZDELAVANI

ZAMESTNANCU

HODNOCOVANI|
UCINNOSTI

VZDELAVAN[
ZAMESTNANCU

VLASTNi PROCES
VZDELAVANI

ZAMESTNANCU

Zdroj: Koubek (2009)
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Pti vykonavani prace se vyuzivaji rizné metody pro vzdélavani pfimo na pracovisti,

patii mezi né tyto (Metody vzdélavani na pracovisti, 2017):

instruktaz — proces, pii kterém zkuSeny zaméstnanec piedvadi novému
pracovnikovi konkrétni postup, jakym bude svou praci vykondvat, novy
pracovnik jej pozoruje a snazi se jej napodobit

coaching — jednd se dlouhotrvajici instruktaz, ktera obsahuje kontrolu kvality
vykonané prace v pravidelnych intervalech, praci vykonava pracovnik v procesu
vzdelavani

mentoring — pracovnik v procesu vzdélavani si zvoli svého mentora, ktery je

mu ndpomocny a poskytuje mu potiebné rady, je k tomu specialné Skolen.

Mimo pracovisté se vyuzivaji metody jiné, mezi ty patfi (Metody vzdelavani

zaméstnancll mimo pracovisté, 2015):

prednasky

prednésky se skupinovou diskusi

demonstrovani — za pouziti techniky se demonstruji rtizné situace, jedna
se o zaméteni na praktické dovednosti zaméstnancii

brainstorming — hledani navrhti vedoucich k feSeni situace a nasledna diskuse
skupinové cviceni — feSeni problémovych situaci v tymu

vzdélavani pomoci odborné literatury.

Systém vzdélavani spoleCnosti Casto souvisi i s procesem ziskavani pracovniki.

Pro potenciondlni uchazeCe muze byt urCitou motivaci pro vybér prace v dané

organizaci. Tento systém souvisi ale také s odménovanim a hodnocenim, planovanim

arozmistovanim pracovnikli. B&hem procesu vzdélavani je dilezitd spoluprace

vzdé¢lavaciho utvaru s vedoucimi pracovniky, ktetfi maji na starost kontrolu zaméstnancti

a zda jejich vykony odpovidaji pozadované kvalifikaci na dané pracovni misto. Dale

je jejich povinnosti zastiténi spravného chovani a pracovniho vykonu podtizenych.

Personélni oddéleni ma tedy na starost zajiSténi systematického programu vzdélavani

pro zaméstnance a to jak uvnitf, tak i mimo spolecnost dle informaci od vedoucich

pracovnikl, ktefi davaji podnéty k oblastem, ve kterych je potieba zaméstnance

vzdélavat a rozvijet (Koubek, 2009).
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1.2.6 Personalni informacni systém

V kazdé organizaci je potieba mit zfizeny a neustale rozvijeny informacni systém.
Souvisi s nim celkové fungovani personalni prace, a proto potiebuje personalni oddéleni

co nejaktudlnéjsi informace (Armstrong, 2007).

Existuje tfada definic pro persondlni informacni systém, jednou znich je, Ze tento
systém je tvofen ,.celoorganizacni a pln€ integrovanou siti dat a informaci, sluzeb,
databazi, nastrojii a transakci v oblasti lidskych zdroji“. Tento systém se pak nazyva
elektronickou personalistikou, coz znamena ,aplikaci konvencni, sitové a hlasové
technologie za ucelem zlepSeni vykonu personalni administrativy, transakci a procesu

(Armstrong, 2007, s. 723).

Podle Armstronga (2007) existuje hned n€kolik divodi, pro¢ se tak zvana elektronicka
personalistika ve firmach vyuziva mnohem Castéji nez diive. Je to naptiklad z divodu
snizeni nakladi nebo vylepseni personalnich sluzeb co se tyka efektivity ¢i celkovym

zkvalitnénim.

Podle Koubka (2009) mohou dal$imi vyhodami byt usnadnéni aktualizace udajii
a zefektivnéni propojeni mezi vedoucimi pracovniky a personalnim ttvarem. Diky tomu

je umoznéno zapojovani téchto zaméstnancti do prace personalniho charakteru.

Jednotliva pracovisté lze propojit diky pocitac¢iim a informacnimu systému, z kterého
lze Cerpat informace nebo na druhou stranu do néj informace vkladat. Velmi dualezita
je pak nasledna kontrola a neustdld aktualizace vstupnich 1 vystupnich dat

(Koubek, 2009).

V ramci spoluprace mezi podnikem a ostatnimi institucemi muze dojit k propojeni
informacnich systémi s personalnim. Konkrétné naptiklad s instituci trhu prace

(Koubek, 2009).

Personalni informacéni systémy by mély obsahovat naptiklad vSechny informace, které
se tykaji zaméstnance, jako jsou osobni udaje, informace o vykonané praci ¢i kvalifikaci
jedince a jeho vzdélani, pracovni smlouva a jeji dodatky, nebo vysledky prohlidek
od l¢kate. Dalsim bodem, ktery nesmi chybét, jsou informace o novych volnych
pracovnich mistech, ale i o téch stavajicich, informace o fungovani personalni ¢innosti

a o vngjsich faktorech ovliviujicich fungovani spole¢nosti. Je mozné také zahrnout
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formovani pracovni sily organizace, coz zahrnuje napiiklad mzdové Setfeni vyvoj

obyvatelstva ¢i aktualni situaci na trhu prace (Koubek, 2009).

Personalni informacni systém s sebou piinasi i fadu vyhod naptiklad u procesu
hodnoceni zaméstnanci mohou mit nadfizeni vétsi a podrobné&jsi prehled o pracovnich
vykonech jednotlivce. U procesu vzdélavani miize systém pomoci s doporucenim
nejvhodnéjsiho pracovnika pro dany vzdélavaci program ¢&i pro vysSi pozici

(Koubek, 2009).

14



2 Smysl vzdélavani zaméstnancu

V této kapitole se pojedndvd o oblastech vzd€lavani zaméstnanci, ale také

o konkrétnich cilech, kterymi se vzdélavani zaméstnanct fidi.

2.1 Cile vyplyvajici ze vzdélavani zaméstnanci

Kazdy cil vedouci ke vzdélavani zaméstnanct je urcitou proménnou, kterou by zadna
organizace nemé¢la podcenovat, pokud je v jejim zajmu uspéch vzdélavaci akce nebo
aktivity. To, co cile vymezuji, ptfedstavuje vSe, co je potfeba aktéra naucit, jaké
dovednosti a znalosti je nutné si osvojit, pfipadné na jaké urovni je nezbytné jejich

ovladani pro spravny vykon prace (Jain, 2019, s. 13-14).

Jednou znejuznavané€jSich metod pro snazsi stanoveni cili je metoda SMART.

Je to zkratka anglickych slov pro definici jednotlivych oblasti cile (Prukner, 2014):

e S —specific (specificky)

e M — measurable (métitelny)
e A —accepted (dosazitelny)
e R —realistic (realny)

e T —timed (Casov¢ ohraniceny)
Cile vzdélavani by tedy mély byt (Barték, 2007, s. 17-18):

e specifické vzhledem k danym potfebam
¢ v souladu s vykonovymi standarty na daném pracovisti
e schopné vyjadfit podminky pro vyhodnoceni a ¢asové ohraniceni
e pii hodnoceni schopné odliSit individudlni studijni vysledky a hodnoceni
rozvojovych ¢i vzdélavacich aktivit
e schopné poskytnout v§em osobam podilejicim se na vzdélavani jasny smeér, kam
vzdélavani smefovat.
Pro navrhovani hodnoticich metod, ale i pro vytvafeni ucebnich ¢innosti, se mohou
pouzit dil¢i cile, které jsou vsak spravné formulované. U navrhu téchto cilti nesmime

zapomenout popsat zpusob, kterym prokéaze absolvent vzdélavaci akce dosazeni dan¢ho

cile. (Bartonkova, 2010, s. 136)
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Jak uvadi Hraskova (2006), konkrétni cile vzdélavani Ize rozd¢lit takto:

e rozvoj znalosti, schopnosti, dovednosti a zlepSeni jejich vykonu

e snaha zefektivnit rozvoj a rist zaméstnancli ve spoleCnosti natolik, aby
v budoucnu mohly byt potfeby spole¢nosti uspokojeny ztad vlastnich
zaméstnancl

e snaha o zkraceni doby nutné k zaskoleni pracovnika na konkrétni pracovni

pozici.

2.2 Oblasti vzdélavani zaméstnancu

Podle Dvoiakové a kol. (2007) lze oblasti vzdélavani pojmenovat Ctyfmi pojmy
a to zaskolovani, doskoleni, rekvalifikace a rozvoj. V nékterych publikacich 1ze najit

1 patou oblast, takzvanou profesni rehabilitaci.

Zaskoleni zaméstnanci se da oznacit také jako orientace a je prvnim krokem v oblasti
vzdélavani zaméstnancli. Novy zaméstnanec si osvoji znalosti a dovednosti, které budou
potfeba pro vykonavani jeho prace na dané pozici. Mlze se také jednat o situaci, kdy
je stavajici zaméstnanec povySen a je i u néj nutné si osvojit pracovni napli nové
pozice. V praxi to mize byt povyseni fadového zaméstnance na vyss$i pozici, ten je pak
nucen naucit se praci s firemnimi programy, ale také je nucen rozdavat a kontrolovat

ukoly svym podfizenym (Dvotékova a kol., 2007).

Dalsim bodem vzdélavani zaméstnanct je doSkolovani neboli trénink. Smyslem tohoto
bodu je ziskavani dalsich informaci a prohlubovani dosavadnich védomosti a znalosti,
formovani ¢loveéka piimo pro danou pozici a vykondvanou préci, ale také ziskavani
novych poznatkii a zkuSenosti diky rozvoji a vyvoji pracovnich postupt. Naptiklad
po zavedeni nového zplsobu vyroby je nutné tento zplisob ukazat a naucit své
podiizené, dat jim potfebny trénink, aby zvladli danou ¢innost vykonavat samostatné

(Dvorakova a kol., 2007).

Nésledovat miize rekvalifikace, coz Clovéka pfeformuje na jinou pozici a rozsiii
o potfebné znalosti a dovednosti k jejimu vykonavani. Mlze se jednat tieba o ¢lovéka,
ktery je dlouhodobé nezaméstnany a rozhodne se pro rekvalifikaéni kurz na pozici,
ktera je nabizena a pro néj zajimava a motivujici (Dvotdkova a kol., 2007).

24

slozek vzdélavani, a to predevsim pokud se jednd o rozvoj sebe samotného, kdy clovek
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dobrovolné a svévolné ziskava nové védomosti a zkusenosti proto, aby se mohl kariérné
posunout at’ uz v soucasné instituci, ¢i né¢kde mimo ni. VétSinou se jednd o rozvoj
nad rdmec pracovni naplné, pokud to zaméstnavatel nevyzaduje. Mize jit o ziskani
vysS§iho vzdélani pro vykonavani vyssi pozice, nebo o doplnéni vzdelani. Pokud nestaci
nckolikaleta praxe, coz se dotklo naptiklad pted nékolika lety pedagogi, kdyz vesel

v platnost novy zakon o vzdélani v této profesi (Dvotakova a kol., 2007).

Poslednim bodem, ktery neni uveden ve vSech zdrojich literatury je profesni
rehabilitace, kterd ma za cil zpétné zafazeni zaméstnancl, kterym zdravotni stav
dlouhodobé ¢i trvale branil ve vykonu jejich profese zpét do procesu spolecnosti. Miize

se jednat o zaméstnance po urazu ¢i t€zké nemoci (Dvotakova a kol., 2007).

2.3 Analyza a identifikace potieb vzdélavani zaméstnancu

Tento bod je prvnim z nékolika fazi cyklu systematického vzd€lavani zaméstnancu.
v této fazi vzdélavani, mlize to mit nepfiznivy vliv jak na pribéh, tak i na celkovy
vysledek. Jakmile jedinec nemé dostate¢né znalosti a dovednosti pro vykonavani vlastni
prace, tak tento stav nazyvame vzdélavaci potifebou. Lze jej ale také specifikovat jako

»interval mezi aktudlnim vykonem a pfedem definovanym standardem vykonnosti®

(Bartonikova, 2010).

Jak uvadi Koubek (2000), ke vzniku analyzy a identifikace potfeb je nutné mit
dostate¢né mnozstvi informaci a zdroji. Ty muzeme obvykle ziskat ze tfi zdkladnich

skupin:

e (Celopodnikové tudaje (podnikové plany a cile podniku, struktura podniku,
informace o vyrobnich procesech a zdrojich, persondlni udaje o poctu
zameéstnancl, struktuie pracovnik ¢i pracovnich neschopnostech).

e Udaje o pracovnim misté (veskeré informace o volnych pracovnich pozicich,
o vztazich na mezi zaméstnanci a nadtfizenymi, kulturou spole¢nosti, ¢i stylem
vedeni podniku).

e Udaje o jednotlivych pracovnicich (kvalifikace, vystupy z hodnoceni, dosazené

vzdélani, ¢i vysledky raznych testl a dotaznik).

Proces analyzy ziskanych udaji muze zacit jen tehdy, shromazdi-li se dostatek

informaci ze vSech bodi, které jsou zminény vyse.
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K analyze miizeme vyuzit jednu z téchto variant (Bartonikova, 2010):

o Komplexni analyza (zabyva se vSemi aspekty konkrétni firmy nebo pracovni
pozice, jejim cilem je tvorba komplexniho vystupu o kazdém provedeném ukolu
1 jeho soucastech, znichZz se spolecné¢ s dovednostmi, znalostmi a pfistupy
pro efektivni vykonavani dané pozice sklada, jeji velkou nevyhodou je vSak
casova i finan¢ni narocnost).

e Analyza klicovych otazek (zabyvd se zdkladnimi otdzkami konkrétniho
pracovniho mista, vyuzivana u manazerskych pozic, jelikoz jejich vykon prace
obsahuje mnoho tkoli a vSechny jsou podstatné pro efektivni vykon, muze
se vyuzivat 1 u pozic, kde dochazi ke zménam v néplni préce, slouzi
ke stanoveni dulezitych ukolll a najiti potifebnych znalosti a dovednosti,
za vysledek této analyzy povazujeme osvojeni zdkladnich tkold a potfebnych
znalosti a dovednosti).

e Analyza zaméfena na problémy (zaméfuje se na konkrétni aspekty, které sahaji
pod urovenn normy, hleda tedy vykonnostni nedostatky, které mohou ovlivnit
kvalitu ¢i mnozstvi vyrobenych produktti, cas nezbytny pro vyrobu, nebo vykon

pracovnika).

2.4 Planovani vzdélavani zaméstnancu

Druhou fazi cyklu systematického vzdélavani je planovani vzdélavani zaméstnanci.
Cilem této faze je zaplnéni mezer ve vzdélavani ve smyslu pokryti rozdild mezi tim
comame a co potiebujeme pro hladky chod spoleCnosti. S pldnem vzdélavani
je spojeno osm zdkladnich otazek, na které by mél byt schopny dat odpovéd, jsou

znamé jako tzv. ,,8W* (Dvotéakova a kol., 2007):

e What content? (Co?)

e  Who to? (Kdo?)

e  Which way? (Jak?)

e  Who delivers? (Kym?

e  When and how long? (Kdy?)
e  Where? (Kde?)

e What price? (Za kolik?)

e What is effective? (Proc?)
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Odpovéd’ na otazku Co a Kdo miizeme najit jiz v prvni fazi, najdeme zde konkrétni
osobu, u které je potfeba vzdélavani a v cem konkrétné by se mél tento cClovék
vzdélavat. Cilem je také pfijit na to, zda se bude jednat o formu vzdélavani individuélni
¢1 skupinovou. Dalsi otdzky maji odpovédi v metodach vzdélavani, konkrétné otazky
Jak, Kym, Kdy a Kde. Na volb¢é metody zalezi, jelikoz na jejim vybéru zavisi celkova
efektivita vzdélavani. Dulezitd je také otazka Za kolik, pro ni je nezbytné vyclenéni
rozpoCtu pro rozvoj vzdélavani v podniku. V celkovém rozpoctu, ktery ma firma
vétSinou vyclenény na jeden rok, je nutné volit takové vzdélavani, které podnik posune,
ale nezadluzi. Rozpocet, ktery je vyclenény na vzdélavani by se mél skladat ze tii

zakladnich slozek (Dvotakova a kol., 2007):

e Fixni — tato slozka zabezpecuje dlouhodoby program vzdélavani, ktery
je zaméieny na stiednédobé a dlouhodobé cile spolecnosti.
e Variabilni — zaméfuje se na kratkodobé cile spolecnosti, zabezpecCuje
jednorazové programy pro vzdélavani.
e Rezervni — tato slozka by méla pokryt ptipadné neplanované nédklady, nebo
minimalné jejich ¢ast pro nizsi zadluzeni.
Posledni otdzkou je otdzka Proc¢?. Tato otdzka miiZe zaznit na konci planovani, ale také
na jeho zacatku. Odpovédi by mél byt urcity cil, ktery ocekavame a chceme
jej dosahnout. Dalsi moznou odpovédi je divod, zda nase rozhodnuti bylo spravné nebo
ne. Pokud tuto otazku vezmeme podle Dvordkové (2007), tedy What is effective?,
tak je to otazka poklddand prevazné na konci. Hodnoti efektivnost planu a piinos

pro zaméstnance, splnéni  ocekavani, kterda byla stanovena v prvni fazi

(Dvorakova a kol., 2007).

2.5 Realizace vzdélavani zaméstnancu

Realizace vzdélavacich aktivit je tfeti fazi cyklu vzd€lavani, 1 pfes stanovené cile
ajasn¢ dany program se nejednd o vlastni realizaci. Proces realizace se d¢li v cyklu
vzdélavani na tfi faze (Hronik, 2007):

e Piiprava

e Vlastni realizace

e Transfer
Podrobnéjsi popis téchto fazi bude predstaven v nasledujicich podkapitolach.
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2.5.1 Priprava

24

0 zajisténi z pohledu organizace, coz znamena vSe od vybéru spolecnosti, sjednani
dohody o vzdélavani, domluvé mista a terminu kondni vzdélavani, az po vybér

spravného studijniho materidlu a technickych pomticek ke vzdélavani (Hronik, 2007).

Dal$im bodem, jenz je nutné zafidit, je vSe, co bude potfeba pro nase zaméstnance.
Jednéd se tedy o obcerstveni béhem programu vzdélavani, pokud to situace vyzaduje
a je vzdélavani provadéno mimo firmu, tak i véci spojené s ubytovanim a dopravou
do mista pribéhu vzd€lavaciho programu. Dtlezitym bodem pfipravy je také
komunikace s ucastniky vzdélavaciho programu z fad zamé&stnanct. Je nutné jim predat
veskeré potfebné informace, a to v prvni fadé vcas. Dulezité jsou pro né napiiklad
informace, kdy a kde bude vzd€lavani probihat, dale také divod konani akce a jaky
by pro né¢ méla mit piinos ¢i vSe co budou potiebovat s sebou a to jak v pripadé
vicedenniho programu, tak i jednodenniho. V neposledni fad¢ je dulezité neopomenout

informaci s kontaktem na vedouciho daného vzdélavaciho programu (Hronik, 2007).

Poslednim a velmi dilezitym bodem vramci realizace vzdélavani je vybér
prednasejiciho lektora, a to bud’ externiho, nebo interniho. Volba souvisi s typem
kurzu, zalezi, zda jde o kurz zakazkovy nebo standardizovany. Jedna-li se o kurz
zakéazkovy, je to forma kurzu zaméfené na prevadéni aktivit do praxe ¢i ptimo piiklady
z praxe. Nadfizeny, ktery sjednava kurz je vétSinou i pfimym ucastnikem. Druhou
moznosti je kurz standardizovany, vtomto piipadé¢ se kurzu ucastni zaméstnanci
ze vSech odd¢€leni spolecnosti. V tomto typu kurzu se nelze setkat s konkrétnimi
ptiklady ani s pfevadénim do praxe. Lektor mize mit riiznd zaméteni a na tom zalezi

jeho vybér (Hornik, 2007).
Jak uvadi Hornik (2007), miZe se jednat o tato zaméteni:

e Na proces — cilem je ziskdni odpovédi na kladené otazky od tcastnikil kurzu,
lektor je koucem, tento typ se vyuziva naptiklad pii teambuildingu.

e Na obsah - vybrany lektor je profesiondl a expert, ktery umi reagovat na otazky,
které¢ vyplynou v pritbé¢hu vzdé€lavaciho kurzu a tim ptedava tcastnikim plno
podstatnych a novych informaci, jde o produktova Skoleni pfipadn¢€ o rtzné

fizené kurzy.
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e Na proces i obsah — lektor je spojenim experta i kouce v jednom, snazi se ziskat
od ucastnikii odpovédi na otazky pies své zkuSenosti zpraxe, ale stale

si udrzuje profesionalni uroven.

2.5.2 Vlastni realizace

Vlastni realizace vzd¢lavani je zahajena ve chvili, kdy se dostavi lektor na misto, kde
se kurz bude konat. Na zaCatku nesmi opomenout si s ucastniky projit cile kurzu,
kompletni program kurzu, ale také si ujasnit zékladni pravidla fungovani kurzu, jako

jsou naptiklad ptestavky nebo forma oslovovani ucastnikti (Hronik, 2007).

Aby kurz pfinesl o¢ekavané vysledky, musi lektor dodrzet napli programu a zajistit,
aby byl kurz efektivni a v ucastnicich vzbudil pocit uziteCnosti a uspéchu

(Hronik, 2007).

K vlastni realizaci patii také feSeni ndhlych situaci béhem kurzu, coz muize byt
napiiklad pasivita G€astnikli, kterou je nutné vSak fesit individualng. Dalsi situaci miize
byt pfitomnost takzvaného ruSice, ten mize mit na skupinu vliv pozitivni, ale
1 negativni. Rozhodnuti, o ktery pifinos se jedna, je piimo na lektorovi. Ten musi situaci
spravné vyhodnotit a bud’ jeho poznamky vyuzivat, nebo ignorovat. Problém muze
nastat i u slozeni ucastnikli kurzu, mezi ucastniky mohou vyplynout rizné rozdily, které

zpisobi nevyvazenost. Miize se jednat o dva, ale i vice lidi (Hronik, 2007).

2.5.3 Transfer

Jedna se o Cinnost, diky niz se Ucastnici kurzu pokouseji zapamatovat nové nabyté
dovednosti a znalosti i po konci vzdélavaci akce. Tésné po skonceni kurzu dochézi
k vytvareni takzvané databanky know-how, coz zahrnuje soubor ziskanych poznatk,
odpovédi na otazky a vSeho, co bylo feCeno béhem pribehu kurz. Toto vSe mulize byt
soucasti zaveérecné zpravy z kurzu. Za ptredpokladaného souhlasu vSech tcastnikt kurzu
lze zaradit do vysledkt také videozdznamy ¢i fotodokumentaci pofizenou béhem kurzu.
Motivace tcastnikii k tomu, aby sami predvedli nabyté dovednosti a znalosti je nedilnou

soucasti kazdého kurzu (Hronik, 2007).

2.6 Vyhodnocovani vzdélavani zaméstnanca

Vyhodnocovani vysledki je posledni fazi ze systematického cyklu vzdélavani. Tato ¢ast

cyklu je podobn¢ jako faze prvni téZko méritelna a kvantifikovatelna. Je tedy velmi
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dilezité si jiz ve fazi planovani zvolit idealni hodnotici kritéria, aby bylo mozné spravné
vybrat metody pro vyhodnocovani. Nedilnou soucasti pro vyhodnocovani vysledki
je sbér informaci. K tomu jsou zapotiebi jasné instrukce, jaké informace jsou dulezité ke
spravnému vyhodnocovani dulezitosti vzdélavacich kurzi a nésledné zpétné vazbé
a zavérecné zpravé. Smyslem vyhodnocovani je provadéni srovndni mezi stanovenym
cili a vysledky vzd€lavani, v neposledni tadé¢ ale také zhodnoceni splnéni ucelu

(Armstrong, 2007).
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3 Predstaveni spole¢nosti

Pro tuto bakalafskou praci byla zvolena spole¢nost MC Donald’s Corporation (dale jen
MCD) se zaméfenim na provozovny v Ceské republice. V této spoleénosti jsem osobné
pracovala téméf sedm let a to od zaCatku az po pozici manazerky pro oblast personalu,
cozZ bylo diivodem zvoleni této spolecnosti. Zacinala jsem na pobocce na Rozvadové
a postupem casu se trvale ptresunula do Plzné. Domovskou restauraci se pro mne stala
provozovna v obchodnim centru Olympie Plzeii. Méla jsem vSak moZnost si vyzkouset
povoz n¢kolikrat i na vSech ostatnich pobockach po Plzni. V nasledujici kapitole bude
piedstavena spolecnost a jeji fungovani, ale také persondlnimi procesy, které jsou v této

spole€nosti vyuzivany.

3.1 Zakladni informace o vzniku spolecnosti

Spolec¢nost byla zalozena v roce 1940 v San Bernardinu v Kalifornii bratry Dickem
a Mackem McDonaldovymi pod nazvem MC Donald’s a fungovala na bazi
Drive in restaurace. V roce 1948 bratfi svou restauraci uzavieli a predé€lali na vydej pies
okénko, ale ne pro auta, nybrz pro pési navstévniky. Zakladem nabidky bylo devét
produktii a zdkladem byl tzv. 15 centovy hamburger. V roce 1954 firmu objevil, tehdy
jako prodejce mixérti, Ray Kroc. Koncept bratrii jej tak zaujal, Zze se chtél stat jeho
soucasti. Nejvice jej uchvatil zptsob obsluhy, ktery je zaloZzeny na rychlosti a kvalitg.
Stal se tedy franSizantem spole€nosti a v roce 1955 oteviel prvni restauraci v Ilinois.
Pomohl otevftit fadu dalSich pobocek po USA s pomoci provozovatelt. Jeho cilem bylo
rozsiteni MC Donaldu po celém svéteé. Ray Kroc zalozil svou spole¢nost s ndzvem
MC Donald’s Corporation a odcizil napad bratrim MC Donaldovym. V roce 1962
od bratri odkoupil firmu MC Donald za 2,7 milionu dolart. MCD se rozrista
a expanduje do dalSich zemi jako napiiklad Kanada, Japonsko, Australie nebo
Némecka. V Evrope se MCD objevuje v 90. letech. Dne 20. 3. 1993 byla oteviena prvni
restaurace v Ceské republice a to v Praze- pobo¢ka Voditkova. Nasledovaly dalsi,
v soucasné¢ dobé¢ ma MCD po republice pies 100 provozoven. Je nejvetSim
zameéstnavatelem u nas a to i z divodu, ze zaméstnava lidi bez rozdilu véku, ale také
vzdélani. Firma je rozsifena na péti svétadilech a mé vice nez 1600 pobocek, ve kterych

je vsak zakladni nabidka jednotna (Historie MC Donald’s, 2022).
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3.2 Spole¢nost MC Donald‘s v Ceské republice

V Ceské republice se spoleénost MCD drzi jiz nékolik let na pozici nejvétsiho
zaméstnavatele. Stala se vitézem v anketé Zaméstnavatel roku s dodatkem stejna Sance.
Pocet provozoven v Ceské republice stale nariistd, nejnovéjsi otevienou pobockou
je restaurace v Chebu. Vétsina provozoven po Ceské republice je franchisa a vlastniky
provozoven jsou investofi. MCD je i diky tomu v dne$ni dob& nejvetsi siti restauraci
nanaSem trhu. Zajem ze strany zdkaznikd stale roste, proto se MCD rozSifuje

1 do mensSich meést.

Spole¢nost se pysni cilem zaméstnavat lidi bez rozdili. VéEtSinu pracovnikil tak tvori
mladi lidé od 15 let vé€ku a to bud’ jako brigadnici nebo na zkraceny tvazek. MCD
je pro mladou generaci vétSinou prvni pracovni zkuSenosti a dava mladym lidem
prupravu do budouciho pracovniho Zivota. Dalsi skupinou, kterou MCD zaméstnava,
jsou télesn€ postiZzeni nebo naptiklad maminky s malymi détmi, které¢ maji problém najit
praci pravé kvili détem. Spolecnost svym zaméstnancim nabizi také kariérni rist
a vice, jak polovina zaméstnanci feditelstvi firmy se sidlem v Praze za¢inalo na nékteré

z restauraci a postupné se vypracovali.

Dal§im zcili MCD je snaha byt pro zikazniky co nejzajimavéjSi a to hlavné
na zaklad¢ rychlosti, kvality a ceny nabizené¢ho sortimentu a obsluhy. Proto restaurace
prochazeji neustalym rozvojem a v nedavné dobé prosli vSechny remodelingem

na systém SPA: Service (servis), Production(vyroba), Assembly(sestaveni).

3.3 Personalni procesy v MC Donald‘s

V nasledujici podkapitole jsou popsany jednotlivé persondlni procesy piimo
ve spolecnosti MCD. Tyto informace byly ziskdny pozorovanim a samotnou praci

ve spole¢nosti.
3.3.1 Ziskavani a prijimani pracovniki

Pobocky MCD po Ceské republice jsou rozdéleny mezi fadu franchisanttl. Kazdy z nich
muze mit trosku odlisny zplsob ziskdvani zaméstnancti. Pobocky, na kterych jsem
pracovala, své zaméstnance ziskavaji z fad studentli pfevazné tim, ze si o t€to moznosti
prace mladi lidé feknou mezi sebou, jako velkou vyhodu této prace shledavaji moznost

flexibilniho planovani smén, které MCD ve svych inzercich nabizi. Dal§im zptisobem
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je pak spoluprace s webovymi portaly, které nabizeji praci, napiiklad jobs.cz. Zde
maji plzenské pobocky vystavovany naborové inzeraty a to, jak na hlavni pracovni
pomer, tak 1 na brigadu. MCD zaméstnava lidi jiz od véku patnacti let. Celkové je tedy
veékovy primér zaméstnanct nizky. Ve vétsing pobocek je nevyvazeny také pomér mezi
zaméstnanci na hlavni pracovni pomér a brigadniky. Jde o smysl spolecnosti, jelikoz
svij koncept stavi na mladych lidech a to pfevazné na brigadnicich. Pfijimani
zaméstnancl nasledné funguje bez ohledu na vzdélani a Sanci dostane kazdy, kdo
projevi o praci zajem. K tomu, aby mohl byt zaméstnanec pftijat, sta¢i mu vyplnit jen
nékolik dokumentl. Jsou jimi vstupni dotaznik, osobni dotaznik, podstoupeni vstupni

prohlidky a ziskani potravinatského prukazu, ktery je pro tuto praci nezbytny.

3.3.2 Hodnoceni pracovniki

Spolec¢nost MCD pouziva k hodnoceni svych zaméstnancti své interni materialy.
Rozdilné se pouzivaji pro hodnoceni zaméstnancti na nizSich pracovnich pozicich,
ti jsou hodnoceni tzv. Ceklistem pro danou cast provozu, do niz jsou v dany den
umisténi. Pro hodnoceni manazerskych pozic jsou to pak verifikacni ceklisty, které
hodnoti manazerské dovednosti jako celek, zaméfujici se hlavné na vedeni a fungovani
celé smény. Kazdy zaméstnanec ma v pravidelnych ptlroc¢nich intervalech vlastni
hodnoceni, na kterém jsou probrany vysledky ceklisth. Manazer, jenz méa daného
zaméstnance na starost, s nim projde oblasti, ve kterych je potfeba se zlepSit a stanovi
mu tréninkovy plan, ktery ma jasny cil a odpovida definici SMART (specificky,
métitelny, dosazitelny, redlny a ¢asoveé ohraniceny) - viz kapitola 2.1. Tento cil je pak
zadan do dalSiho hodnoceni. U manazerskych pozic probihaji tzv. komunikaéni dny
(dale jen KD), kdy manaZer vypracuje sdm na sebe posudek o vlastnich vykonech
za uplynuly ptlrok. Béhem KD s vedoucim restaurace tyto dokumenty projde s tim,
ze vedouci je ma vypracované ze svého pohledu také. Ve vysledku pak zhodnoti
odvedenou praci zndmkou od 1 do 4, kdy zndmka 1 je nejlepsi a stanovi si cile pro dalsi

pulrok.

3.3.3 Rozmist’ovani pracovniku

Rozmistovani zaméstnanct ve spole¢nosti MCD je kazdodenni praci manaZzera, ktery
vede sménu. Zadny ze zaméstnancl neni uréen pouze pro jedno stanovisté a tim

se pro n¢j prace stava zajimavejsi. Vedouci smeény ale zodpovida za to, Ze rozlozi
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zameéstnance tak, aby byl provoz hladky a plynuly. Slouzi mu k tomu tzv. position
guide (pozi¢ni prGvodce), ktery manazerovi pomahd rozmistit spravny pocet

zaméstnancl na jednotliva stanoviste.

3.3.4 Ukoncovani pracovniho poméru

Jako kazda firma, tak 1 MCD se setkdva sukonfovanim pracovniho poméru.
NejcastéjSim divodem byva dokonceni vzdelani, jelikoz je vétSina zaméstnancii z fad
studentl. V krajnich piipadech se vyskytuji ukoncéeni z divodu opakovaného poruseni
pracovni kdzn¢ ¢i hodinové vypovédi za hrubé poruseni pracovni kazn¢. MCD se snazi
pracovat s lidmi tak, aby jim davalo dostateCny prostor a pftilezitosti k rozvoji, aby

minimalizovali fluktuaci zaméstnancu.

3.3.5 Odménovani zaméstnancu

MCD svym zaméstnancim nabizi nejen stabilni piijem, ale také razné benefity. Jednim
znich je tzv. ,Benefitka“. Je to karta zaméstnance, kterd umoZiluje prokazani
se v jakékoli restauraci po Ceské republice a tim ziskat slevu na jidlo. V sou¢asné chvili
funguje v online podobé pies interni systém mymecd. Dal§i formou odmény jsou razné
firemni akce, at uz se jednd o teambuldingy nebo napiiklad sportovni den
MC Donald’s, kde se setkdavaji zaméstnanci ze vSech pobocek po republice a soutézi
vtymech ve sportovnich disciplinach (volejbal, badminton, fotbal). Poslednim
zpisobem odménovani jsou financni bonusy za plnéni vysledki restaurace, ty se vSak

tykaji pouze manazerského tymu.

3.3.6 Vzdélavani a rozvoj

Spole¢nost ke vzdélavani zaméstnancii na pracovisti vyuziva svych ceklistd, které
pozdéji slouzi k hodnoceni. Kazdy nové ptichozi zaméstnanec ma pridélené¢ho vlastniho
zaucujiciho pracovnika, jenZ mu je nagpomocen a v§e mu vysvétli. Zde se odrazi kapitola
2.2, jelikoz vSechny ¢tyii taze popsané v této kapitole se vyuzivaji také ve spolecnosti
MCD. Faze zaskolovani probiha pti vstupu zaméstnance do restaurace, kdy je proveden
celym provozem a seznamen s prostiedim. DoSkolovani probiha formou tréninku
po celou dobu jeho priace na pozici uvodniho tréninku. DalS§imi fadzemi jsou
rekvalifikace a rozvoj, které jsou v rdmci spole¢nosti MCD vice popsany v nasledujici

kapitole. Analyza potieb vzdélavani vyplyva s potieb provozu naptiklad v rozsifovani
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manazerského tymu. Vedouci restaurace se svymi asistenty vyberou vhodné kandidaty
pro tuto pozici a zvoleny jedinec absolvuje potifebné kurzy piipravené spolecnosti. S tim
souvisi samoziejmée 1 planovani vzdelavani, které je ve spole¢nosti MCD podminéno
vypracovavanim piipravnych materialii pted absolvovanim kurzt. Tyto materialy jsou
pro zaméstnance dostupné na internim portdlu mymecd. Samotné realizace vzdélavani
zaméstnancil ve spole¢nosti MCD pak probihd na centrdle v Praze. Jedna se tedy
o vzdélavani mimo pracovisté, ale pod vedenim internich pracovnikl. Tréninkové
oddéleni zajistuje potfebné kurzy pro vSechny pracovni pozice, coZ bude popsano
v nésledujici kapitole u jednotlivych pracovnich pozic. Vyhodnocovani vzdélavani
je nasledné zajisténo pomoci ak¢nich pland a plnéni verifika¢nich cekistd, které jsou
nejprve dva ohlasené a nasleduji dva neohlasené, teprve po jejich splnéni mize byt

zaméstnanec jmenovan do vyssi pozice.

3.3.7 Personalni informac¢ni systém

MCD ma sviyj vlastni systém s ndzvem mymed, kde jsou pro zaméstnance k dispozici
veSkeré potiebné informace od planu smén az po seznam zaméstnancii s telefonnimi
¢isly. Slouzi tak k uchovavani informaci a dat, které zaméstnanec potiebuje vyuzivat.
Diky programu si mize naplanovat vlastni moznosti chozeni do prace, vzdy k urcitému
datu a manazer, ktery je za planovani smén zodpovédny pak sestavi smény danému
zaméstnanci dle jeho moZnosti uvedenych v systému. Jsou zde k dispozici i denni plany
smén. Telefonni kontakt mize vyuzit v ptipad¢, kdy je naptiklad nemocny a nemuze
se dostavit na sménu. M4 moznost si za sebe sehnat ndhradu, pfipadné¢ kontaktovat
piimo manazera s prosbou o vyieSeni cel¢ situace. Dale jsou zde uchovavany vysledky

hodnoticich ¢ekistil, cozZ poméha k vyhodnocovani potteb vzdélavani zaméstnanct.

27



4 Fungovani vzdélavani a rozvoje zaméstnanciu ve

spole¢nosti MC Donald’s

V nasledujici kapitole bude rozebran proces a rozvoj zaméstnance od jeho nastupu

az po nejvyssi pozice, kterych je ve spolecnosti MCD mozné dosahnout.

4.1 Rozdéleni pracovnich pozic

Zamgéstnanci, ktefi pracuji ve spole¢nosti MCD, maji kazdy svou pracovni pozici,

na niz jsou schopni vykonévat urcitou préci.
Rozdéleni je nasledovné:

e Crew v tréninku

e Crew

e Crew trenér

e Barista (MC Caf¢)

e LPOH (lidr péce o hosty)
e Floor manager

e Shift manager

e 1. asistent

e 2 asistent

e Vedouci restaurace.

Mimo restauraci pak pracuji supervizofi a lidé z centradly MCD. Supervizor je pravou
rukou franchisanta, jezdi po restauracich a kontroluje fungovéni restauraci. Ucastni

se manazerskych meetingli a je hlavnim spojovatelem mezi restauraci a franchisantem.

4.2 Crew v tréninku

Timto pojmenovanim oznacujeme zaméstnance, ktery praveé nastoupil do restaurace.
Pted svym nastupem vyplnil vSechny potfebné dokumenty jako je vstupni dotaznik,
osobni dotaznik a absolvoval vstupni Iékafskou prohlidku u smluvniho I€kafte.
Po absolvovani tohoto vSeho je zaméstnanci firemni personalistkou naplanovéana prvni
sména. Na prvni sméné je novacek proveden celym provozem a nasledné umistén

na jedno ze stanovist. Po celou dobu zaSkoleni je pod dohledem crew trenéra (CT),
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kazdy ma pridéleného vlastniho hlavniho, ale béhem jednotlivych smén vSak nemusi
byt vzdy pfitomny ten stejny. Napln prace na jednotlivych stanovistich je zaméstnanci
vysvétlena pomoci cCeklisti. CT nejprve pomoci ceklistu projde se zaméstnancem
jednotlivé body, které¢ je nutné dodrzovat a nasledné mu vSe ukéze i prakticky. Po celou
dobu prvni smény je u zamé&stnance piitomen, stejné tak ale i pfi posunu na jiné nové
stanovisté. Trénink na jednotlivych stanovistich je novackovi uzavien ve chvili, kdy
obdrzi 3 ceklisty svysledkem nad 90 % - uvodni, ohlaSeny aneohldSeny. Doba
uvodniho tréninku, pti kterém by zaméstnanec mél zvladnout uzaviit a naucit se praci
na vSech stanoviStich je odliSnd pro hlavni pracovni pomér apro brigadnika.
U zaméstnance na hlavni pracovni pomér je tato doba maximalné tfi mésice
a u brigadnika ptl roku. Po ukonceni tivodniho tréninku nésleduje pracovni hodnocenti,
kdy mtze dojit ke zvySeni platu a ndslednému jmenovani do pozice crew. Pokud
zaméstnanec neuzavie svlj uvodni trénink v tomto ¢asovém horizontu, je pfi hodnoceni
stanoven plan, jak trénink dokoncit a hodnoceni probiha znovu po jeho dokonceni.
Hlavnim zdrojem informaci pro zaméstnance v tvodnim tréninku jsou ceklisty, crew

trenéfi, ale také manazeri.

4.3 Crew

Do pozice crew prechazi zaméstnanec po dokonceném tvodnim tréninku. Predpoklada
se, Ze tento zaméstnanec je schopny samostatné fungovat na vsech stanovistich
v restauraci. I nadale je jeho pracovni vykon hodnocen ceklisty, které mize vypracovat
crew trenér nebo manazer, jen uz nejsou ohldSené, ale vSechny jen neohlésené.
Na zakladé ceklisti je pak zaméstnanci vytvoieno ro¢ni hodnocenti, pii kterém je mozné
zvySeni platu, ale také kariérni postup na vyssi pozice a to bud’ na crew trenéra, LPOH
nebo na baristu. Zaméstnanec, jenz nedosahuje vysledkt odpovidajicich povyseni, mize
na pozici crew zustat i né€kolik let. Pfipadné zde zGstavaji taci jedinci, kteti o povySeni

nemaji zajem.

4.4 Crew trenér

NS4

prijde novacek do kontaktu. Vybér vhodnych kandidatii na tuto pozici ma na starost
manazersky tym, jelikoz tato pozice neni pro kazdého. Ma notnou miru zodpovédnosti,

tento ¢loveék musi byt trpélivy, peclivy, disledny, ale také zodpovédny. Hlavni naplni
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prace CT je zauceni novych kolegl, ale také rozvijeni pracovnich dovednosti téch
dlouhodobé¢jsich na nizsi pozici. Je pravou rukou manazerského tymu, jelikoz dalsi
naplni prace je vedeni tseku (servis ¢i kuchyn). Stejné tak jako CT vytvareji Ceklisty
pro zamé&stnance, jsou Ceklisty 1 pro né samotné, které jim udéluji manazeti. Kazdy CT
mé od manazera, ktery méa na starost oblast tréninku, sestaveny sviij akéni plan, jenz
obsahuje cile. Tyto cile by mél splnit za ur¢ité obdobi. Dalsi jeho povinnosti
je pravidelna ucast na meetingach piimo pro jeho pozici. Pokud se CT prokaze
ve zvladani 1 stresovych situaci béhem provozu a ukdze svilj potencial, je mozny dalsi
kariérni postup a to do pozice Floor manager. Je samoziejm¢é mozny posun i pro ty,
ktefi nemaji takové ambice, aby vedli smény. Je mozné se posunout na pozici baristy
¢1 LPOH. CT ma také moZnost absolvovat tréninkovy kurz pfimo na centrale MCD.
Natomto kurzu jsou rozvijeny jeho dosavadni schopnosti a dovednosti, formou
interaktivnich pfednasek si ucastnici kurzu mezi sebou vymeéni své zkusSenosti z jinych
restauraci a dostanou moznost si vyzkouSet provozni den na jedné z prazskych

restauraci.

4.5 Barista

Pozice baristy je jednou z moznosti kariérniho postupu z pozice crew, je ale také mozné
se na ni dostat z pozice trenéra ¢i LPOH. Najdeme ji vSak pouze v restauracich, které
maji MC Café. Jelikoz se jedna o praci na tomto useku, je vétSina zaméstnanci na této
pozici Zzenského pohlavi. I tato pozice na ma své trenéry, ti novym baristim vysvétluji
a ukazuji napli jejich prace od ptipravy kavy, ptes dorty, ledové napoje az po uklid, kde
se musi kazdy naucit spravné Cisténi kavovart a vSeho, co je k této praci nezbytné
dilezité. Kazdy barista projde tvodnim tréninkem MC Café a teprve poté je jmenovan
oficialn¢ do pozice baristy. Pokud se neosvéd¢i a jeho vysledky nebudou dostacujici,
muze byt sesazen zpét na pozici crew. Kdyz se mu povede absolvovat Gvodni trénink
ma moznost byt poslan na tréninkovy baristicky kurz na centrdlu MCD. Zde se nauci
nové techniky zdobeni kdvy, dozvi se spoustu zajimavych informaci o tom, odkud kéava
pouzivand v MC Café pochazi nebo jak se vyrabi. Dalsi zajimavou zkuSenosti
pro baristu mize byt G€ast v soutézi Barista cup, jenZ se kona kazdy rok. Cilem soutéze
je nejen zjistit, kdo umi ud¢lat nejlépe cappuccino, ale také v nich probudit kreativitu

pii vymysleni vlastniho produktu a to jak z fad teplych, tak i studenych napoju.
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4.6 LPOH

Pozice LPOH je relativn€ novou pozici a nenajdeme ji na vSech restauracich. Vyskytuje
se pouze na restauracich s vlastnim prostorem Lobby (prostor pro sezeni zakazniku,
toalety). Na pozici LPOH je mozné jit z jakékoli pozice ptedchozi, pokud manazersky
tym usoudi, Ze pro ni ma ¢loveék vlohy a bude mu nabidnuta. Naplni prace LPOH je byt
tzv. pravou rukou vedouciho smény. Hlavni starosti je tedy prostor lobby a okoli
restaurace, coz znamena venkovni zahradku ¢i terasku a u dalni¢nich restauraci i prostor
parkovisté. Ma zodpovédnost za Cistotu restaurace, ale také za spokojenost zakaznik.
Béhem své smény koriguje zaméstnance v prostoru lobby a zaddva mu ukoly, které
poném musi samoziejmé zkontrolovat. Druhotnou kontrolu muze provést prave
vedouci smény, ktery mize udélit zaméstnanci v pozici LPOH kontrolni ceklist.
Pro ziskani této pozice je diilezitad schopnost komunikace s lidmi a to 1 v cizim jazyce,
jelikoZ ne vSichni navstévnici MCD mluvi Cesky. LPOH se zakazniky poté fesi
naptiklad spokojenost s objednavkou, chybéjici produkty v objednéavce, kvalitu
objednavky, ale také je napomocen pii objedndvani na kiosku (samoobsluzna pokladna
pro platbu kartou). Nedilnou soucasti jeho prace je i pfima komunikace se zakaznikem
ve chvili, kdy uZ ma objednavku u sebe a v klidu ji konzumuje. Jeho praci je zjistit, zda
je vse vporadku ajak je zdkaznik spokojen s celkovou objednavkou a prostiedim

restaurace.

4.7 Floor manager

Na pozici Floor managera (dale uz jen FM) se mize zaméstnanec dostat pouze z pozice
crew trenéra, jelikoZ jeho hlavni ndplni prace je vedeni useku. Jedna se o zajiSténi
chodu bud’to kuchyné, nebo servisu. Je tim nédpomocny vedoucimu smény, ktery
se nan¢j muize spolehnout a Ukoly delegovat pravé pres n¢j. FM ma ale také
zodpovédnost za urCitou oblast, ktera je mu v ramci manazerského tymu pfidélena,
muze se jednat o jednu z téchto: personal, trénink, MC café, equipment (stroje), profit
(objednavani). Z vétSiny piipadi neni FM na danou oblast sam, ale ma k sobé
pfidéleného Shift managera. Dal§im posunem miize byt pravé pozice Shift manaZera,
kde uz je nutné absolvovat kurz. FM se muze ale zucastnit také fady kurzi, jako je
naptiklad Hospitality (pohostinstvi). Tyto kurzy byvaji z pravidla jednodenni a nekonaji
se na centrale, ale pfimo ve mésté pracovisté. FM je povinen se ucastnit aktivné

manazerskych meetingi.
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4.8 Shift manager

Shift manager (dale jen SM) je vedouci smény. Ma na starost chod a plynuly provoz
celé restaurace od kuchyné, pies servis a lobby. Zajistuje také chod MC Café a Drive
(objednavani pies okénko). Jeho prace spociva v delegovani a kontrolovani tkola
béhem pravidelnych obchlzek. Zodpovida také za plnéni cili restaurace a to jak
v odvétvi trzeb, tak ale i ndkladl. Kazdou sménu musi stanovit dil¢i cil, jenz odpovida
definici SMART (viz kapitola 2) a vede strategicky k mési¢nimu cili restaurace.

Zaméstnance béhem smény mize motivovat k jeho splnéni napiiklad formou soutézi.

Kazdy SM ma na starost jednu zoblasti, jak jiz bylo zminéno u FM.
Je za ni zodpovédny a praci rozdéluje mezi sebe a ptipadného FM ¢i SM, ktery s nim
v oblasti spolupracuje. K praci v oblasti vyuziva interni programy spole¢nosti, které
musi naplno ovladat. Jeho prace je hodnocena verifika¢nim ceklistem na vedeni smény.
Dle vysledkt ¢ekistl a plnéni cilli restaurace je manazer mésicné financné odménovan a
podle vysledkt KD (komunika¢nich dnti) miize dojit ke zvySeni platového zékladu. KD
ma kazdy z manazeri pravidelné¢ jednou za pil roku, slouzi k samo-hodnoceni

odvedené prace v porovnani s hodnocenim vedouciho restaurace.

4.9 Prvni a druhy asistent

Pozice asistentii jsou nedilnou soucdsti kazdé restaurace. Prvni i druhy asistent
je pravou rukou vedouciho restaurace. Jejich naplni prace je ovladani vSech
manazerskych oblasti a dohled nad fungovanim celého manazerského tymu. Prvni
asistent je zastupcem vedouciho restaurace v ptfipadé jeho dovolené, ¢i pracovni
neschopnosti. Zaméstnanec na této pozici absolvuje piislusné kurzy pro vedouciho
restaurace, jelikoz se jednd o pozici pfipravnou pravé pro vykonavani prace vedouciho
restaurace. Laicky feceno ma kazdd restaurace diky témto pozicim tfi vedouci
restaurace soucasné. Hlavni naplni prace téchto pozic je dohled nad cili a vysledky
restaurace, tvorba reportl ztrzeb a celkového fungovani a pomoc vedoucimu

restaurace.

4.10 Vedouci restaurace

Do pozice vedouciho restaurace se mtize dostat v podstaté kazdy, kdo si projde celou

koncepci pozic spole¢nosti MCD. Neni vyzadovano zadné dosazené vzdélani, pouze
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uspésné absolvovani kurzii spole¢nosti, jez vedou k ziskani této pozice. Vedouci
zodpovida za fungovani celé restaurace od zajisténi dostatecného mnozstvi zaméstnanct
schopnych vykonavat praci na vSech pozicich, tak dohled na dodrzovani vSech
standardl spolecnosti MCD. Jeho hlavnim tkolem je kontrola a fizeni tymu lidi, které
ma na své restauraci. Vedouci nastavuje mésicni cile dle cilii spolecnosti a to tak, aby
byly SMART (viz kapitola 2.). Ve vétSin€ ptipadi nezasahuje pfimo do pribéhu smén,
pomuze pouze tehdy, kdyz je to nezbytné nutné. Zaméstnanec v pozici vedouciho musi
byt schopen rozumét kazdé pozici a byt napomocen kazdému ze svych zaméstnancii

ve chvili, kdy jej o to pozada nebo to viditelné potiebuje.

4.11 Zaméstnanci mimo restauraci

Kromé¢ zaméstnanct v restauracich spolecnost MCD tvofi i zaméstnanci centraly.
Zde pracuji na odd¢lenich, jako je IT (informacni technologie), kvalita a ndkup, trénink,
finance a ucetnictvi, marketing. Kazdé oddéleni ma na starost uritou Ccast, jez
je nezbytnd pro provoz restauraci. Vznikaji zde nové kampané, nové tréninkové
procesy, ale také nové programy a technologie vyuzivané v kazdodennim provozu.
Zaméstnanci centrdly jsou také Skolitelé pti vzdélavacich kurzech, coz zajistuje
tréninkové oddéleni. Béhem jednotlivych kurzl se kurzistim piedstavi vzdy nékolik
Skoliteld, kazdy pro jinou oblast a ¢ast kurzu. Soucésti centraly jsou také konzultanti,
ktefi maji na starost kontrolu provozu jednotlivych restauraci. Objizd¢ji je a dohlizeji
na dodrzovani standardi spolecnosti MCD, provadéji také funkci tajného zakaznika

neboli mystery shopping.
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5 Dotaznikové Setieni

Prizkum ve spole¢nosti MCD byl proveden formou dotaznikového Setieni, které diky
pracovniklim spole¢nosti a instagramovému profilu pro zaméstnance bylo mozné dostat
do vsech restauraci po celé CR. Diky instagramu se povedlo ziskat také odpovédi
od byvalych zaméstnancti, od kterych bylo hlavnim cilem zjistit divod, pro¢ ukonc¢ili
svllj pracovni pomér ve spolecnosti. Na dotaznik celkoveé odpoveédélo 357 respondentt,
ztoho 102 byvalych zaméstnancti a 255 souc¢asnych. Spoletnost MCD v CR
zaméstnava kolem 5000 lidi. Navratnost odpovédi od soucasnych zaméstnanci je tedy

5 %.

Dotaznik je délen do Ctyf casti, v prvni €asti jsou otazky pro vSechny respondenty
a jejim cilem je zjistit zdkladni informace. Druhd ¢ést je pouze pro byvalé zaméstnance,
treti pro zaméstnance centrdly a ta ¢tvrtd pro zaméstnance piimo z restauraci, kde
je hlavnim cilem zjistit spokojenost zaméstnancii s fungovanim persondlni c¢innosti

v restauracich.

Celkovym cilem tohoto dotaznikového Setfeni je zjistit spokojenost zaméstnanct
s fungovanim personalnich procest a kariérnich moznosti v restauracich 1 na centrale,
divody, pro¢ zaméstnanci tuto praci opoustéji, ale také vekové slozeni personalu.
Nésledné potvrdit vypozorované poznatky pfimo z restauraci a navrhnout moznosti,

které by mohly vést k lepSimu fungovani a udrZzeni zaméstnanc.
Z téchto cilt vyplynuly tyto vyzkumné otazky, na které mél dotaznik nalézt odpovédi:

1. Jaké je vékové slozeni personalu?

Z jakého diivodu doslo k ukonceni pracovniho poméru ve spole¢nosti MCD?
Jak jste spokojeni s fungovanim kolektivu na pracovisti centraly?

Jak jste spokojeni s planovanim a obsazovanim smén?

Jak jste spokojeni s fungovanim kolektivu na pracovisti v restauracich?

Je pro vés vySe vasi mzdy dostacujici?

N kD

Jak jste spokojeni s moznosti kariérniho rtstu?
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5.1 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni
Vyhodnoceni dotazniku je provedeno interpretaci vysledkli pomoci grafi a doplnéno
o stru¢ny komentar vysledk.

Dotaznikové Setfeni probihalo od 24. 2. 2022 do 17. 3. 2022.

Jednotlivé ¢asti dotazniku jsou vyhodnoceny s riiznym poctem respondentil, z prvni
casti byla ziskana odpoveéd’ na vyzkumnou otazku ¢islo 1. Druhd cast dotazniku, ktera
je urcena po byvalé zaméstnance, pomohla najit odpovéd’ na vyzkumnou otazku cislo 2.
Na vyzkumnou otazku ¢islo 3 je odpovéd ziskdna ze tieti Casti dotazniku, ktera
je ur€ena pro zaméstnance centraly. Otazky cCislo 4, 5, 6 a 7 jsou zodpovézeny ve Ctvrté

¢asti dotazniku, ta je uréena soucasnym zaméstnanctim restauraci.

5.2 Vysledky dotaznikového Setieni

Pohlavi

Vysledek této otazky poukazuje na to, Zze ve spolecnosti je zaméstnana pievazna cast
zen, celkovy pocet je 66 % z 357 respondentll. A to i1 pies to, Ze prace v MCD neni

vylozené praci pouze pro Zeny. Tento vysledek potvrzuje vypozorované skutecnosti.

Obrazek 2: Graf pohlavi

W Zena

Omuz

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
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Vék

Z této otazky dostdvame odpovéd na prvni vyzkumnou otdzku ohledné¢ vékového
slozeni persondlu MCD. Z grafu na obrazku c¢islo 3 je patrné, Ze nejveétsi Cast
zaméstnancl je ve v€kovém rozpéti 15-18 a 19-26 let. Tim se také potvrzuje, ze MCD

je zaméstnavatelem prevazné pro mladé jedince spolecnosti, ktetfi toto zaméstnani

vyuzivaji pii studiu jak na stfedni, tak i na vysoké skole.

Obrazek 3: Graf vék

49.42%
38.70%
9.89%
. 0.29% 0.85% 0.85%
15-18 19-26 27-35 36-40 41-49 50 a vice

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
Nejvyssi dosazené vzdélani

V nasledujici otazce je viditelné, ze cca 87 % respondentll ma nanejvys stiedoskolské
vzdélani zakoncené maturitni zkouskou. Zbylych cca 12 % respondentli ma vzdélani
vyssi. I toto poukazuje na to, ze spole¢nost MCD je formou zaméstnani pro lidi béhem
studia. Po dosazeni vysokoskolského vzdélani lidé toto zaméstnani opoustéji, jelikoz
v ném nevidi perspektivu, pokud se nedostanou k praci na centrale spolec¢nosti. Na tuto

otazku odpovédélo celkove 357 respondentt.
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Obrazek 4: Graf nejvyssi dosazené vzdélani

40.50% 40.50%

6.40%
° 5.60% 4.50%

] - B
— B

zakladni  stfedoskolské stiedoskolské vyssi odborné vysokoskolskévysokoskolské
svyuénim s maturitou bakalarské magisterské
listem

Zdroj: viastni zpracovani, 2022

Na obrazku cislo 4 je vyobrazen graf, vnémz jsou viditelné pouze odpovédi
od soucasnych zaméstnanci restauraci, kterych bylo 236. Tento graf potvrzuje, Ze MCD
je zaméstnani prevazné pro lidi bez vysokoskolského vzdélani, jelikoz lidi s vysSim
vzdélanim odpovidalo pouze cca 5 %. Naopak necelych 51 % respondentd ztad
souCasnych zaméstnanc ma v tuto chvili pouze zékladni vzdélani, coz je dalSim

ukazatelem toho, Ze ve spolecnosti MCD pracuje velké mnozstvi mladych lidi.

Obrazek 5: Graf nejvyssi dosazené vzdélani — souc¢asny zaméstnanec restaurace

50.85%
38.56%
5.51%
0.85% 2.97% 1.26%
o —
zakladni  stfedoskolské stredoskolské vyssi odborné vysokoskolské vysokoskolské
svyuénim s maturitou bakalarské magisterské
listem

Zdroj: viastni zpracovani, 2022
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Posledni ¢asti respondentii u této otazky byli zaméstnanci centraly. Celkovy pocet
zaméstnancll na centrale je 70. Na dotaznik odpovédélo 27 % znich. Z vysledkt
je patrné, ze zameéstnanci centraly na rozdil od zaméstnancu restauraci maji v necelych
79 % odpovédi dosazené¢ vysSi vzdélani nez stfedosSkolské s maturitou, cca 63 %

respondentti jsou pak vysokoskolsky vzdé€lani pracovnici.

Obrazek 6: Graf nejvyssi dosazené vzdélani — zaméstnanci centraly

42.10%

21.05% 21.10%

15.80%
0.00% 0.00% I

zakladni  stfedoskolské sstfedoskolské s vyssi odborné vysokoskolské vysokoskolské
vyuénim listem  maturitou bakalarské magisterské

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
Forma zaméstnani

Z vysledku této otazky je zietelné, ze 69 % zaméstnancti mé praci v MCD jako brigadu,
nebo pfivydélek. Na hlavni pracovni pomér zde bylo z 357 respondentli zaméstnano

pouze 31 %. Vysledek je odrazem informaci zjisténych pozorovanim.

Obrazek 7: Graf forma zameéstnani

m DPC
mDPP
m HPP

Zdroj: viastni zpracovani, 2022
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Dalsi otazka byla vénovana souCasnému stavu, respondenty rozdé¢lila na soucasné
zaméstnance, zaméstnance centraly a byvalé zaméstnance. V dalSich ¢astech dotazniku
jiz neodpovidaji na vSechny otazky. Z celkového poctu 357 respondenta
je 102 byvalych zaméstnancii, 19 zaméstnanct centraly a 236 soucasnych zaméstnanct

z restauraci po celé CR.
Z jakého diivodu jste ukoncil/a pracovni pomér v MCD

Tato otazka byla uréena pouze pro byvalé zaméstnance. Byla poloZena formou oteviené
otazky, ale odpovédi bylo mozné rozdélit do nékolika kategorii a to plat, stereotyp,
vedeni a kolektiv, syndrom vyhoteni, dokonceni Skoly, pfednost Skoly pied praci,
téhotenstvi, vypovéd, nevyhovujici smény, zména prace a stres. Na otazku
odpovidalo102 respondentti. 32 % z nich skoncilo z diivodu neshod s vedenim a kvili
Spatnému kolektivu, 20 % pak zaméstnani u MCD opustilo kvili platu a 15 % kvili
dokonceni Skoly a hledani prace v oboru. V této otdzce je nalezena odpovéd’ na dalsi

z vyzkumnych otazek, pro¢ zaméstnanci ukoncuji pracovni pomér v MCD.

Obrazek 8: Graf diivody ukoncovani pracovniho poméru v MCD.

nevyhovujici smény 3.0%
zména prace 8.0%
téhotenstvi 2.0%
stereotyp 3.0%
syndrom vyhoreni 3.0%
stres 2.0%
vypovéd 1.0%
prednost skola... 11.5%
plat 19.5%
dokonéeni Skoly 15.0%
vedeni,kolektiv 32.0%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
Jak dlouho pracujete u MCD

Z tohoto obrazku grafu je patrné, ze 80 % respondentli je ve spole¢nosti MCD

zaméstnano nejvysSe pét let. Ztoho je odvoditelné tvrzeni, Ze tato prace neni
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dlouhodobého charakteru a dalo by se vyvodit, Ze ji voli mladi lidé jako formu brigady

prevazné béhem studia, v zavislosti na vysledky z otazek o véku a vzdelani.

Obrazek 9: Graf jak dlouho pracuje respondent u MCD.

H méné neZ rok
m 1-3 roky
m3-5let

11 5-10 let

M vice nez 10 let

Zdroj: viasti zpracovani, 2022

Na nasledujici dvé otazky odpovidali soucasni zaméstnanci jak zrestauraci, tak
i z centraly. Celkové tedy 255 respondent. Hodnotici Skala je nasledovna 4/4 — urcité

ano, 3/4 spise ano, 2/4 spise ne, 1/4 urcité ne.
Jste spokojeni s fungovanim kolektivu a atmosférou na pracovisti

Z grafu na obrazku cislo 10 je patrné, Ze soucCasni zameéstnanci jsou zcca 85 %
s kolektivem na pracovisti spokojeni. Coz podtrhuje myslenku spole¢nosti MCD, byt
rodinou s pratelskou atmosférou. Funk¢ni kolektiv je dobrou vizitkou spolecnosti

pro ziskavani pracovnik.
Obrazek 10: Graf jste spokojenost s kolektivem na pracovisti.

52.55%

32.55%

4/4 3/4 2/4 1/4

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
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Mam dostate¢né informace o zptisobu odménovani mé prace

Jak je viditelné ztohoto obrazku grafu scislem 11, spole¢nost MCD dba
na informovanost svych zaméstnanct ohledné platovych podminek a celkovy zplsob
odménovani. Cca 77 % z respondentl s tvrzenim souhlasi. Informovanost zaméstnancti
o platovych podminkach a celkovém zplisobu odménovani je pro zaméstnance velmi
dilezita.

Obrazek 11: Graf mam dostate¢né informace o zpisobu odménovani mé prace.

43.53%

4/4 3/4 2/4 1/4

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Nasledujici cast dotazniku byla vénovdna zaméstnancim centrdly. Na otazky
odpovédélo 19 respondenti z celkového poctu 70 zaméstnanct. Hodnotici Skala

je nasledovna 4/4 — urcité ano, 3/4 spiSe ano, 2/4 spise ne, 1/4 urcité ne.
Na jakém oddéleni pracujete

V nasledujici otdzce je viditelné slozeni respondentd z centraly. Povedlo se ziskat
odpovédi od zaméstnancii z odd€leni marketingu, financi, accounting (i€etnictvi),
Learning & Development (rozvoj a vzdélavani — toto odd€leni ma na starost kurzy
pro zaméstnance restauraci), personalniho oddéleni, IT, ndkupu a kvality a také
National operations (odd¢leni, které ma nestarost rozvoj restauraci). 42 % respondenti

je z oddéleni financi.
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Obrazek 12: Graf na jakém oddéleni respondent pracuje.

M Learning & Development
H Personalni oddéleni

m Marketing

® Finance

B Accounting

mIT

™ National Operatios

Nakup a kvalita

Zdroj: viastni zpracovani, 2022
Jsem dostate¢né motivovan k své praci

Z této otazky miZeme usoudit, Ze zaméstnanci centraly jsou dostate¢né motivovani,
jelikoz necelych 95 % respondenti na tuto otdzku odpovédélo kladn€. Motivace
je jednim ze zplsobl odménovani zaméstnanct, miize byt i formou pochvaly jak

je uvedeno v kapitole 1.2.4. o odménovani pracovnik.

Obrazek 13: Graf jsem dostate¢né motivovan k své praci.
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36.8%
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Zdroj: viastni zpracovani, 2022
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Pracovni kolektiv je pFijemny a tymovy

Vysledkem této otazky je 100% kladnd odpovéd’, cca 84 % respondentii hodnotilo
pracovni kolektiv nejvy$§i moznou zndmkou. Ztoho vyplynula odpovéd

na 3. vyzkumnou otdzku, zaméstnanci na centrale jsou s kolektivem spokojeni.

Obrazek 14: Graf pracovni kolektiv je tymovy a pfijemny.

84.2%

15.8%
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4/4 3/4 2/4 1/4

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
Citim od nadrizeného a kolegti podporu a motivaci k praci

I tato otdzka odpovida na 3. vyzkumnou otdzku a ukazuje, Ze zaméstnanci centraly
se ve svém pracovnim kolektivu citi dobie. 79 % z nich urcité souhlasi a je dostatecné

motivovano, coz odrazi teorii z kapitoly 1.2.4. o odménovani zaméestnanci.

Obrazek 15: Graf citim od nadtizeného a kolegii podporu a motivaci k praci.

79.0%

21.1%

0.0% 0.0%

4/4 3/4 2/4 1/4
Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
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Posledni ¢ast dotazniku byla vénovana sou¢asnym zaméstnanclim z restauraci a jejim
cilem bylo odpovédét na zbylé 4 vyzkumné otazky. Na otazky odpovidalo celkem
236 respondenti. Hodnotici Skala je nasledovna 4/4 — urcité ano, 3/4 spiSe ano, 2/4 spise

ne, 1/4 uréit€ ne.
Pracovni pozice

Nejvétsi zastoupeni mezi respondenty maji s necelymi 28 % crew a nasledné crew
trenéti s necelymi 23 %. ManaZerské zastoupeni je pak cca 34 %. Otazky urcené

pro zaméstnance nam diky tomu ukazuji pfevazné spokojenost fadovych zaméstnancu.

Obrazek 16: Graf pracovni pozice.

vedouci restaurace
1. asistent

2. asistent

Shift manager 12.29%

Floor manager
Barista

LPOH

crew trenér
crew v tréninku

crew 27.97%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
Citim, Ze moje prace ma smysl

Na tuto otazku odpovédélo cca 34 % respondentli negativné, coz mize ukéazat naptiklad
to, Ze prace v MCD neni pro lidi pfili§ perspektivni. Pouze necelych 27 % respondentl
s timto tvrzenim urcité souhlasi. V rdmci teorie toto mize byt problémem pfi ziskavani
zaméstnancl. Pokud neni prace lakava, ziskani novych pracovniki mize byt

komplikované a jejich udrzeni slozité.
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Obrazek 17: Graf citim, Ze moje prace ma smysl.
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Zdroj: viastni zpracovani, 2022
Vyhovuje mi planovani smén

V této otazce se nachazi odpovéd na ctvrtou vyzkumnou otazku. Dle vysledku
dotazniku jsou zaméstnanci spole¢nosti MCD s planovanim svych smén pievazné
spokojeni, kladné¢ odpovédélo necelych 81 % respondentd. Vylozené¢ nespokojeno
je pouze cca 6 % zdotazanych. Coz odraZi tvrzeni spole¢nosti pii ndboru o Casové
flexibilité planovani smeén.

Obrazek 18: Graf vyhovuje mi planovani smén.
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Zdroj: viastni zpracovani, 2022

45



Obsazeni smén je podle mého nazoru dostatecné

V této otazce je nalezena odpovéd na druhou Cast 4. vyzkumné otazky a to, jak jsou
zaméstnanci spokojeni s obsazovanim jednotlivych smén. Tady uz neni vysledek tak
pfiznivy, jelikoZ necelych 49 % respondenti se piiklonilo k negativni odpovédi.
Vyplyva nam z toho tedy, ze planovani smén je v potadku z pohledu jejich vlastniho
planu, ale celkové obsazeni je spiSe nedostate¢né. Tento vysledek se miize odrazit

v ditvodech ukoncovani pracovniho poméru z divodu pretizeni zaméstnancti.

Obrazek 19: Graf obsazeni smén je podle mého nazoru dostatecné.
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
Miij nadiizeny se mnou jedna s respektem

Zde je dolozena odpovéd na vyzkumnou otdzku cislo 5 ohledné spokojenosti
s fungovanim kolektivu. Vysledek je velmi ptiznivy, jelikoz necelych 78 % respondentt
na tuto otazku odpovédélo kladn€¢ a pouze cca 6 % respondentii zvolilo moznost
odpovédi urcité ne. Poukazuje to na to, ze ve vétsiné pripadl jednaji nadfizeni se svymi
kolegy dle norem MCD. Prospiva to také mezilidskym vztahim na pracovisti

a celkovému fungovani kolektivu.
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Obrazek 20: Graf mijj nadfizeny se mnou jedna s respektem.

41.10%

1/4 2/4 3/4 4/4

Zdroj: viastni zpracovani, 2022
Mij nadrizeny mé pravidelné chvali a motivuje k lepSi praci

I tato otazka souvisi se spokojenosti fungovani kolektivu. Z odpovédi je patrné,
ze motivace  zaméstnancim od  jejich nadfizené¢ho spiSe chybi, jelikoz
cca 19 % respondentti odpovédélo moznosti urcité ne a necelych 33 % z nich pak volilo
odpovéd’ spiSe ne. Tato otdzka odrazi teorii ohledné odmeénovani zameéstnancu

z kapitoly 1.2.4., kde se jedna spiSe o formu odmény pochvalou.

Obrazek 21: Graf mij nadiizeny m¢ pravidelné chvali a motivuje k lepsi praci.

32.63%

26.69%

21.61%

1/4 2/4 3/4 4/4

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

47



Jsem pravidelné S§kolen a vim, co je od mé prace ofekavano

Tato otazka se vaze krozvoji kompetenci zaméstnancii a rozSifovani pracovnich
zkuSenosti a dovednosti, souvisi také s kariérnim postupem a vzdélavani zaméstnancu.
Z nasledujiciho grafu na obrazku cislo 22 je patrné, Ze necelych 72 % respondentl
se priklonilo ke kladnému hodnoceni, coz potvrzuje cile spolecnosti se zaméfenim
na zaméstnance a jejich kariérni postup. Tato otdzka je odrazem teorie v kapitole
2 o vzdélavani zaméstnancii a to pifimo na pracovisti. Vzdélavani v této oblasti

je nezbytnou soucasti kazdodenniho provozu restauraci.

Obrazek 22: Graf jsem pravidelné skolen a vim, co je od mé prace o¢ekavano.

43.22%

28.39%

20.34%

8.05%

1/4 2/4 3/4 4/4

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
Mij nadfizeny mne pravidelné informuje o novinkach, které souviseji s mou praci

Nedilnou soucésti pro zaméstnance je informovanost o zménach, které ve spole¢nosti
MCD mohou nastat, jako jsou napiiklad sezonni kampané sendvici. Z odpovédi
respondentl je patrné, ze cca 74 % se ptiklonilo ke kladné odpovédi a informace jim
nechybi. Pouhych cca 6 % dotazovanych zvolilo odpovéd’ urcité ne. I toto je nedilnou
soucasti v oblasti vzdélani zaméstnancii potfebného ke spradvnému vykonavani jejich

prace.
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Obrézek 23: Graf milj nadfizeny mne pravidelné informuje o novinkach, které souviseji
s mou praci.

44.49%

29.66%

1/4 2/4 3/4 4/4

Zdroj: viastni zpracovani, 2022
Vztahy mezi kolegy na nasi restauraci jsou piratelské

Posledni otdzka, ktera souvisi s vyzkumnou otdzkou ohledné spokojenosti zaméstnanci.
Fungovani kolektivu je pro praci velmi diilezité. Cca 83 % respondentd s timto tvrzenim
souhlasi, coz dokazuje fakt o spolecnosti a o rodinném a ptatelském prostiedi
v restauracich, coZ mé spolecnost za cil. Ukazuje to ale i to, ze zaméstnanci jsou
z vétSiny s fungovadnim kolektivu v restauracich spokojeni, coz déla dobré jméno

spole¢nosti a odrazi ziskani titulu zaméstnavatele roku.

Obrazek 24: Graf vztahy mezi kolegy na nasi restauraci jsou pratelské.

44.07%
38.98%

11.86%

5.08%

1/4 2/4 3/4 4/4

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
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Vyse mého platu je po mne dostacujici

Tato otazka ukazuje odpovéd na 6. vyzkumnou otdzku. Jak je viditelné¢ z grafu
na obrazku c¢islo 25, necelych 19 % respondentll je nespokojeno a naopak pouze
necelych 19 % spokojeno. Tento vysledek potvrzuje i to, Ze cca 19 % respondenti z fad
byvalych zaméstnancli opustila zaméstnani u MCD pravé kvili vysi platu. Celkovée
je ze soucasnych zaméstnancl nespokojeno nebo spise nespokojeno
cca 46 % respondentli, coZ neni ptiznivy vysledek. V podkapitole s cislem 1.2.4.
je uvedeno 1 finanéni odménovani pracovniki, coZz je nedilnou soucasti pro kazdého

zaméstnance a odrazi se v jeho celkové spokojenosti.

Obrazek 25: Graf vyse mého platu je pro mne dostacujici.

35.17%

1/4 2/4 3/4 4/4

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
Jsem dostate¢né motivovian a mam prostor pro kariérni postup

Odpovéd’ na posledni vyzkumnou otazku se nachazi zde. Necelych 62 % se ptiklani
k pozitivni odpovédi, z ¢ehoz vyplyva, zZe spolecnost MCD svym zaméstnancim dava
moznost kariérniho ristu a potvrzuje to 1 vypozorované poznatky o nedosazovani
novych lidi do vysSich pozic, ale vySkoleni si svych stavajicich zaméstnanct. Diky
tomu dostavaji ve vedoucich pozicich prostor i velmi mladi 1idé, ¢asto vSak bez vyssiho
nez zadkladniho vzdélani. Je zde vyuzivano kurt vramci interniho vzdélavani

spolecnosti piimo na centrale MCD.
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Obrazek 26: Graf jsem dostatecné motivovan a mam prostor pro kariérni postup.

36.02%

25.85%

1/4 2/4 3/4 4/4
Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

5.3 Navrhy pro zlepSeni fungovani personalni ¢innosti v MCD

Dle vysledkii ziskanych z vlastniho pozorovani a odpovédi v dotaznikovém Setfeni,
zejména pak od byvalych zaméstnancii, by se spoleCnost méla zaméfit na rozvoj
a vzdélavani zaméstnancii ve vedoucich pozicich. Zejména v oblasti psychologie
a mezilidskych vztaht, jelikoz velké procento zaméstnancli spolecnost opustilo praveé
kvili neshodam s nadfizenymi. DalSi oblasti pro zlepSeni jsou platové podminky,
jelikoz spokojenost zaméstnanci s platem byla relativné nizka. Perspektiva zaméstnani
u MCD neni piili§ 1dkava pro vysokoskolské studenty, pfitom by se jejich potencial dal
vyuzit ve vedoucich pozicich od 2. asistenta az po vedouciho restaurace.
Dle vypozorovanych a ziskanych zkuSenosti je patrné, ze by vedouci restaurace m¢l mit
vysokoskolské vzdélani naptfiklad v oblasti ekonomie, mezilidskych vztahil
¢i psychologie. Vsechny tyto obory by se zde dali plnohodnotné vyuzit a mohly by vést
ke snizeni fluktuace zaméstnancti a zvySeni primérné délky pracovniho poméru
zaméstnancl.. Také vSak ke zvySeni spokojenosti zaméstnancii se vztahy se svym

nadfizenym.

Jako velka vyhoda spole¢nosti byla naopak shledana moznost zaméstnani pro kazdého,
bez ohledu na vék ¢i dokoncCené vzdélani, toto by vSak mélo byt zohlednéno

ve vykonavané pozici. Moznost zaméstnani lidi s prukazem ZTP (zvlast télesné
y p p
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postizeni) dava nad¢ji na zaméstnani témto lidem, ktefi se diky tomu nemuseji citit na
okraji spolecnosti. Jejich stav musi byt vSak piijatelny pro jejich praci, proto by bylo

vhodné se na tuto problematiku vice zaméfit.
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Z.aver

Cilem této bakalafské prace bylo analyzovani persondlnich procesli ve spole€nosti
MC Donald’s. Za pomoci dotaznikového Setieni byla zjiStovdna spokojenost
zaméstnancll s fungovanim personalnich procest slouzicich k rozvoji kompetenci
zaméstnancl spolecnosti a na zéklade vysledkti z dotazniku byla navrzena mozna feSeni

pro zefektivnéni persondlnich procesti v dané spolecnosti.

Prvni kapitola této prace byla zamétena na teoretické zpracovani personalnich procesi.
Pti jejim vypracovani byla pouzita odborna literatura. V druhé kapitole byl v teoretické
rovin¢ popsan za pomoci odborné literatury systém vzdélavani pracovnikl. Treti
kapitola se zabyvala ptedstavenim spole¢nosti MC Donald’s a popisem personalnich
procest pfimo ve spole¢nosti MC Donald’s diky informacim ziskanym pfi vlastnim
pozorovani. Ve ¢tvrté kapitole jsou popsany jednotlivé pozice ve spolecnosti a obsahem
popisu je i ndpln prace jednotlivych pozic.

Pét4 kapitola se vénovala vysledkiim dotaznikového Setfeni. Zucastnilo se ho celkové
357 respondentli z fad soucasnych i byvalych zaméstnancii. Na zaklad¢ vysledkii tohoto
dotazniku byly zodpovézeny vyzkumné otazky a navrzeny moznosti pro zlepSeni.
Jednalo se o oblast vzd€lavani pracovnikli, zejména pak ve vedoucich pozicich
a v oblasti odménovani zaméstnancii. JelikoZ zaméstnanci spole¢nosti MC Donald’s
byli ve vétsin€ piipadl nespokojeni s platovymi podminkami. Také to byl jeden
z hlavnich diivodi ukoncovani pracovniho poméru ve spolec¢nosti.

Dle vysledkii bylo usouzeno, ze zaméfeni na tyto problémy by mohlo spolecnosti

prospét a to zejména se spokojenosti zaméstnanci, ale také se snizenim jejich fluktuace.
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Abstrakt

Zacpalova, D. (2022). Personalni procesy rozvoje zaméstnancu spolecnosti (Bakalarska

prace), Zapadoceska univerzita v Plzni, Fakulta ekonomicka, Cesko.

Kli¢ova slova: personalni procesy, vzdélavani zaméstnanctli, spokojenost zaméstnancil,

odménovani zaméstnancu

Bakalaiska prace se zabyva analyzou personalnich procest ve spole¢nosti MC Donald’s
a za pomoci dotaznikového Setfeni zjiStuje spokojenost zaméstnancl s fungovanim
persondlnich procesti slouzicich krozvoji zaméstnanci. Informace byly zjistény
pozorovanim piimo v provozu spolecnosti. Mozné zlepseni bylo nalezeno v oblasti
platu a vzdélavani zaméstnancti ve vysSich pracovnich pozicich, tedy v oblasti
vzdélavani a odménovani pracovniki. Bylo navrzeno feSeni této problematiky formou
rozsifeni vzdelavani v oblasti psychologie a mezilidskych vztahi a zvySeni plati

pro vétsi spokojenost zaméestnanc.



Abstract

Zacpalova, D. (2022). Personnel Development Processes of Company Employees
(Bachelor Thesis). University of West Bohemia, Faculty of Economics, Czech

Republic.

Key words: personnel processes, employee training, employee satisfaction, employee

remuneration

The Bachelor’s Thesis deals with analysis of personnel processes in the company MC
Donald’s and with the help of a questionnaire survey determines the satisfaction
of employees with the functioning of personnel processes used for employee
development. The information was obtained through observations directly
in the company’s operations. Possible improvements were found in the area of salary
and training of employees in higher positions, in the area of education and remuneration
of employees. A solution to this issue was proposed in the form of expanding education
in psychology and interpersonal relationships and increasing salaries for greater

employee satisfaction.
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