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Uvod

Hlavnim cilem bakalaiské price je predstavit tréninkovy systém vybrané pobocky
McDonald’s, charakterizovat jeho fungovani a doporucit moznosti pro zlepSeni trovné
tréninku. Ctendf se sezndmi s vyhodami trénovani v organizacich a se zptsoby, jak lze
v dnesni dobé rozvijet zaméstnance. Nasledné jsou ¢tendii pifedstaveny vnitfnimi principy
fungovani tréninku v McDonald’s napii¢ hierarchii této neobycejné spoleCnosti.
Praktickd ¢ast prace zkoumd, jakymi zplsoby jsou rozvijeni zaméstnanci na pobocce

Borska pole Plzen.

Prace je rozdé€lena na dvé zdkladni kapitoly, kterymi jsou teoretickd a empiricka Cast.
Teoreticka Céast je zaméfena na obecné predstaveni vyznamu tréninkovych systému
ajejich vyhod. Mezi vyhody patii osobni rozvoj a vzdélani zaméstnancli, motivace,
vykonnost a samostatnost pracovnikl, rozvoj organizace, udrzeni Zadouci inflace
nebo zvyseni kvality sluZeb pro zdkazniky. Rozvoje svych zaméstnanci miiZze organizace
docilit pomoci riznych metod, které ma k dispozici. Tyto metody jsou bud’ provozovany

na pracovisti, anebo mimo n¢j. VSechny metody jsou v préaci podrobné vysvétleny.

Empirickd Cast se zabyvd fungovanim tréninkového systému na konkrétni pobocce.
Na zacétku je predstavena historie celé fenomendlni spoleCnosti a poté je pozornost
zamefena na pobocku nachézejici se na Borskych polich. Nésledné je zatazen slovnik
nejcastéji pouzivanych vyrazii spole¢nosti McDonald's, ktery ma za ukol usnadnit
orientaci v textu empirické ¢asti. Ddle jsou rozebrany jednotlivé néstroje,
které McDonald’s vyuZivd pro rozvoj svych zameéstnanci. Je zafazen i piehled
pracovnich pozic, na kterych jsou zaméstnanci na pobocce trénovani. Nejveétsi dil
praktické casti tvoii prizkum, ktery je realizovdn pomoci dotaznikového Setfeni.
Dotaznikové Setieni se sklddd ze dvou riznych dotaznikti, které zaméstnanci pobocky
vypliovali na zdklad¢ své pozice. Z téchto dotaznikli byl vyhodnocen profil typického
zamestnance a typického Clena tréninkového tymu této pobocky. Zaroven byla zjiSténa
data ohledn¢ fungovéni tréninku na dané restauraci. Data jsou prehledn¢ zpracovana do
grafi a tabulek, ke kterym ndleZi shrnujici komentaf. Na konec prace je vlozeno n¢kolik
doporuceni pro zlepSeni urovné tréninku na dané pobocce, které vyplyvaji z dat
dotaznikt. Celd prace byla konstruovana dle Ganttova diagramu (viz piiloha C v Seznam

piiloh).



1 Teoretické predstaveni tréninkovych systémii

V dnesni dob¢ hraje trénink a kvalitni zauCovani zaméstnanct v organizacich stile veétsi
a dilezitejsi roli. Organizace by mély prostfedky vloZené do rozvoje svych zaméstnancti
brat jako urcity druh investice, ktery se jim vrdti v podobé lépe odvedené préce.
Zamgéstnanci, kteii jsou dobie vyskoleni maji siln€jsi vnitini motivaci a pracuji
efektivnéji. Pokud chtéji byt organizace uspésné a konkurence schopné, museji svym

pracovnikiim vénovat vzdélani.

1.1 Vyznam tréninkovych systémii

Pro zaméstnance je v dnesni dobé¢ dileZité, jakou shodu maji ptidané hodnoty organizace
s jejich vlastnimi hodnotami. Jedna se o vicerozmérny koncept, ktery neni urcen pouze
charakteristikami jako je mzda ¢i pracovni doba. Jedna se i o vnimani rozvoje, atmosféru
a seberealizaci. Existuji dva zplsoby, jak zkonstruovat méfitko vnimané kvality shody
mezi organizaci a zaméstnancem. Zaprvé je moZzné pracovnikim poloZit nékolik
podrobnych otazek tykajici se spokojenosti s platem, pracovni dobou, vyhlidkami
do budoucna, s mezemi pracovniho tlaku, ndplni prace nebo s mezilidskymi vztahy.
Vsechny tyto aspekty lze shrnout do jediného méfitka. Problémem je, Ze se tato data
mohou tykat jen omezeného poctu pracovnich aspekti. Alternativou je pokladat
zaméstnancim obecnéj$i otdzky o tom, jak dobrd je shoda mezi jejich hodnotami
a organizaci. Respondenti tak budou sami reagovat podrobné&ji a zahrnovat pozorované

i nepozorované aspekty shody kvality v zaméstnani (Zhang a kol., 2021, s. 2481).

Spravny rozvoj zaméstnancli na pracovisti usnadiiuje zaméstnancim kariérni postup,
pfispiva k pozitivni ndlad¢, usnadiiuje v organizaci procesy spolupriace mezi kolegy
a jejich komunikaci. Ddle se zlepSuje vnimani zaméstnavatele, vztah k zaméstnanciim
i k organizaci jako celku, a tim se zaméstnavatel stdvd na trhu prace atraktivnéjSim

(Magazin.lmc.eu, 2020).

Nemusi se ovSem jednat pouze o rozvoj v rdmci pracovni naplné zaméstnance. Velkym
trendem mezi zaméstnavateli je poskytovat zaméstnancim vzdélani, které piimo
nesouvisi s jejich praci, za zvyhodnénou cenu nebo zdarma. Tato moZnost je povazovana

za benefit nabizeny zaméstnavatelem.



NeZ se organizace pusti do zavadéni novych tréninkovych programil, m¢la by se zaméfit
na zhodnoceni stdvajici drovné tréninku a najit balanc mezi tim, aby se zaméstnanci
dostaval spravny trénink, ale zaroven aby byl zaméstnanec loajalni k zaméstnavateli

a neodesel diky svym znalostem jinam.

Loajalita zaméstnancl je s tréninkem uzce spjata. Zaméstnanec potiebuje ze strany
zaméstnavatele citit, Ze je chtény a Ze je o néj jeven zdjem nad rdmec pracovnich

povinnosti. DiileZitd je i pravidelnd a vhodna forma zpétné vazby (Businessinfo.cz, 2021).

Mezi hlavni benefity firemniho vzd€lavani patii osobni rozvoj a vzdélani zaméstnancu
napfi¢ organizaci a vétsi motivace, kterd vede k vykonnosti a samostatnosti zaméstnanci.
Tyto faktory rozviji organizaci zevnitf a pomdhaji ji v riistu na trhu. V neposledni fadé¢
ma vzdélani a spokojenost na pracovisti vliv na vysi fluktuace v daném organizaci
a kvalitu vyrobkt ¢i sluzeb, které organizace nabizi. Kvalita je pro zdkazniky velmi

klicovym faktorem pii rozhodovani, zdali se vrati.

1.1.1 Osobni rozvoj a vzdélani zaméstnancu

Pokud se chce zaméstnanec dobie uchytit na trhu price, je potfeba, aby zlepSoval
a prohluboval znalosti a dovednosti, které organizace vyZaduji. Pro organizaci je dilezité,
aby propojil lidské zdroje, které ma k dispozici, s vlastnimi potfebami organizace.
Personalisté by méli védét, jaké znalosti a dovednosti potiebuji od zaméstnancti a co musi
d¢lat jinak oproti soucasnosti, aby se organizace stale rozvijela. Kazdy profil zaméstnance
by mél byt porovnan s potfebami organizace. Poté je moZzné sestavit individudlni plan
osobniho rozvoje a vzdélavani pro kazdého zaméstnance

(Tausl Prochazkova a kol., 2017, s. 246).

Nikdy nekoncici trénovani zaméstnancli zvysuje jejich pracovni potencidl a projevuje
se v organizanich procesech pozitivné. Trénink zaméstnanci jde ruku v ruce
s organizacni kulturou. Jedna se o efektivni komunikaci, dobré pracovni vztahy, projevy
davéry, spoleCensky vyznam prace a produktli organizace, image organizace, pochvaly

¢i uznani a dalsi (Tausl Prochazkova a kol., 2017, s. 249).

1.1.2 Motivace

V dnesni dob¢ je ¢im dél vétSim trendem lidstéjsi forma fizeni lidi. Tato forma je zaloZena
na modelu socidlnitho c¢loveéka, jehoz motivace spocivd v kontaktu s druhymi,
protoze kazdy ¢lovek hleda svou identitu pomoci vztahii s dal§imi lidmi. Dobry manazer

9



musi tento fakt brit v potaz, pracovat s nim, a proto se jeho role méni z kontrolora
a dohlizitele na rddcem ktery se stdvd oporou svych podfizenych. Méni se tedy

z manazera na leadera (Keller, 2010, s. 35).

Tato zména je logicka. Je zaloZena na vyvoji obecné psychologie a souvisi s Maslowovou
teorif hierarchie potfeb, kterd byla v 50. a 60. letech 20. stoleti upravena oproti ptivodni
verzi. Podle Maslowovy teorie napliuji lidé své potifeby od téch nejnizSich, tedy
fyziologickych potieb. Poté pokraCuji pies potiebu bezpeci a ochrany k potiebé lasky
a kladnych vztahti k druhym. Nasleduje potfeba uznani a respektu a nakonec nejvyssi

potieba, tedy potieba seberealizace (Keller, 2010, s. 36).

Maslowova hierarchie potieb obsahuje kritiku modelu "ekonomického cloveka®,
pro n¢hoz je hlavnim motivem prace pouze maximalizace finan¢niho zisku. Oproti tomu
model ,,socidlniho Cloveék* se dle teorie realizuje a hleda svoji identitu diky vztahtim
s druhymi. Jeho motivace nekon¢i u potieby socidlnich kontakt, ale vede dal,
az na vrchol pyramidy k potfebé naplnéni seberealizace. Tento model je tak povazovéan
za vy$§i stupeil sméru human relations!. Podle filosofie sméru human relations lidé
vyhledavaji ¢innost spojenou se zodpovédnosti a autonomii. Chtéji byt na sebe a svoji

praci hrdi (Keller, 2010, s. 36).

Motivaci mohou mit zaméstnanci bud’ vnéjsi nebo vnitini. Vné&js$i motivace na ¢loveéka
pusobi zvenci. Pozitivni formy motivace jsou napiiklad zvySeni mzdy, bonusy, ziskani
nové pracovni pozice ¢i ocenéni. Vné&j$i motivace mizZe byt ale i negativni. Mezi
negativni typy vné&jSi motivace patii stres, snizeni platu nebo strach z propusténi

(Apas.cz, 2020).

Vnitini motivace je vlastni motivace jedince. Zaméstnanec chce dany kol splnit kvali
sob¢, ne kvili zvySeni platu ¢i ziskdni nové pozice. Vnitini motivaci zaméstnancii
muzeme zvySovat spradvnym rozvojem zaméstnancli, uzndnim k jejich praci, riznorodosti

ukolu ¢i kariérovym rastem (Hlusicka, 2013).

1.1.3 Vykonnost a samostatnost zaméstnanci

Vroce 2017 probéhla na téma samostatnosti a vykonnosti zaméstnancii studie

na univerzit¢ v Birghamu. Byly porovnavany data vice neZ 20 000 zamé&stnanct a bylo

! Nepreklddany angl. termin, ktery doslovné znamen4 interpersondlni vztahy. Ozna¢uje smér sociologie
préace a teorie i praxe managementu. Je spojen se jménem Eltona Maya (Encyklopedie.soc.cas.cz, 2018).
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zjisténo, Ze zaméstnanci jsou Stastnéjsi a motivovanéj$i pokud kontrola jejich ukolli
probihd individudlné. Zaroven védci zjistili, Ze samostatné planovani casu zaméstnancim
vyhovuje. Zaméstnanci, ktefi se v praci mohou svobodné rozhodovat a nejsou
kontrolovéani na kazdém kroku jsou ve vysledku produktivnéjsi a diky autonomii maji
mnohem vétsi odpoveédnost za mnoZstvi a kvalitu odvedené prace. Dlivéra v zaméstnance
zvySuje jejich vykonnost a pomdha organizacim si nejen udrZet dobré zameéstnance,
ale i ziskat nové. Je dokdzano, ze diky duvéfe se ze zaméstnancu stavaji sebevédoméjsi

a odpoveédnéjsi lidé (Businessinfo.cz, 2022).

MoZnosti jak zvySit v organizaci autonomii je hned né€kolik. Velmi preferovana
je napiiklad flexibilni pracovni doba. Autonomie v riznych formdich, at’ ve formé
flexibilnich smén ¢i form¢ samostatného zvladani pracovnich dkont, pfispiva k nizsi
hladin¢ stresu zaméstnanci. Je dokdzdno, Ze autonomie na pracoviSti muze

zaméstnanciim prodlouZzit Zivot ¢i zlepsit jeho kvalitu (Businessinfo.cz, 2022).

Je také samoziejmé, Ze ¢im vice nezdvislosti organizace svym zaméstnancim daji,
tim mén¢ musi zaméstndvat manaZerd. Autonomni zaméstnance neni potieba tolik

kontrolovat (Businessinfo.cz, 2022).

1.1.4 Rozvoj organizace

Rozvoj zaméstnanct samoziejmé znamend rozvoj organizace jako takové. Pokud jsou
zamestnanci systematicky a spravné rozvijeni, tak to organizaci vraceji v podob¢ zvySené
produktivity prace. Zaméstnanci béhem pracovniho procesu vyuZivaji nové ziskané
znalosti a jsou vice motivovani. Rozvojové aktivity maji za cil zvySovat vykonnost

organizace jako celku (Businessinfo.cz, 2022).

Rozvoj zaméstnancli v organizaci muze byt stanoven bud’ individudlnimi potfebami
jednotlivce nebo prave potiebami celé organizace. V druhém piipadé€ se jednd o zvySeni
kompetenci a zlepSeni pracovnich tym, zvySeni produktivity prace ¢i o budouci zmény
ve vnitfnim prostiedi organizace. Budoucimi zménami jsou napiiklad nové zakony,
zavedeni novych technologii ¢i automatizace, rust na trhu, restrukturalizace, krizové
obdobi kladouci vétsi ndroky na sledovani ndklad nebo nové strategické partnerstvi

(Businessinfo.cz, 2022).

Potfeba vzdéldvat zaméstnance je v organizaci dulezitym indikdtorem. Lidsky kapitdl

je totiz nositelem konkurenceschopnosti organizace. Organizacim s lepsi strukturou
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tréninku se zkratka na trhu prace vede lépe. Vzdélavani se v dneSni dobé& stdva
celozivotnim procesem, ve kterém organizace a jeji vzdélavaci aktivity hraji dilezitou

roli (Praceamzda.cz, 2022).

1.1.5 Pohyb pracovnich sil aneb fluktuace

I pfes to, Ze v organizaci muze byt sprdvny naborovy proces, zameéstnanci jsou
motivovani a fizeni lidsky, je jim dopidvana seberealizace a rozvoj, je potieba si pfiznat,
Ze dochdzi a bude dochdzet ke fluktuaci. Dosazeni nulového procenta fluktuace
je nerealistické a dokonce 1 nezddouci. Lidé mohou mit k odchodu ze zaméstndni mnoho
ruznych divodl — potieba vice pen€z, vétsi vyhody, potfeba zmény, st¢hovéani, odchod
do penze, navrat ke studiu a mnoho dalsich. Pracovni trh je nastaven tak, Ze mezi sebou
spolecnosti navzdjem soutézi jak o zdkazniky, tak o zaméstnance. SnaZzit se o udrZzeni
kazdého pracovnika pravdépodobné nebude realistické feSeni, a tak nejmoudiejsi cestou
pro vétsinu spolecnosti je soustiedit se na udrZeni téch, které si miizeme dovolit ztratit

nejméné. Je dulezité dodat, ze fluktuace by nemeéla byt vnimdna pouze negativné.

Fluktuace ma i pozitivni stranky (Branham, 2004, s. 9).

Nulova fluktuace je nezddouci ze dvou divodl. Prvnim divodem je, Ze se spolecnost
nemtiiZze donekonecna rozriistat. Pokud by vSichni zaméstnanci zistali a organizace
se stabilné rozrustala, vétSina zaméstnanct by byla na vrcholu svého platového rozmezi
nebo blizko n¢j a vydaje na vyplaty by byly extrémné¢ vysoké. Druhym divodem je,
Ze snovymi zaméstnanci prichdzi nové ndpady, pfistupy, schopnosti a postoje,
coz zabranuje stagnaci déni ve spole€nosti. Ur€itd mira fluktuace je tedy povaZovéana
za zadouci. Vhodnym tréninkem naSich zaméstnanct mize vedeni organizace fluktuaci

korigovat tak, aby méla pozitivni vliv (Branham, 2004, s. 9).

1.1.6 ZvySeni kvality sluzeb pro zakazniky

Jak jiz vyplyva z ptedchozich kapitol, osobni rozvoj a vzdélani zaméstnancti, motivace,
samostatnost a vykonnost zaméstnanct rozviji organizaci a pomahd udrzovat fluktuaci
v zddouci vysi. VSechny tyto vyznamy tréninkovych systémua v organizacich sméfuji
k jednomu cili, kterym je zvySeni kvality sluZeb pro zdkazniky. Zdkaznici se vraci, utraci
své penize a podnik ¢i organizaci doporucuji svym zndmym. Jedna z nejlepSich reklam

Vv

je vlastni zkuSenost zdkaznika. Cilem organizace na trhu je ziskat co nejvyssi trzni podil.
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Pokud mé organizace dobfe trénované a rozvijené zaméstnance, ktefi jsou v préci
spokojeni a motivovani, je to pro zdkazniky velkym pifinosem. Diky tomu jsou

poskytovany kvalitnéjsi a rychlejsi sluzby, které zdkaznici ¢im dél Castéji vyzaduji.

1.2 Metody trénovani zaméstnance na pracovisti

Metod trénovani zaméstnance je mnoho. Velmi Casté je d€leni na trénovani zaméstnance
na pracovisti a mimo négj. Trénovani zamé&stnance na pracovisti je zaloZeno na tréninku
v organizaci, kterou je soucasti, pfimo pii pracovnim vykonu zaméstnance. Jinak také

feceno on-the-job.

Vyhodou metod on-the-job je piimd implementace nové ziskanych zkuSenosti
a dovednosti. Nevyhodou byva, Ze pfi tréninku je potieba fesit i béZné pracovni problémy

a neni ¢as vénovany Ciste tréninku zaméstnance.

Mezi metody trénovani zaméstnance na pracovisti fadime napiiklad pracovni hodnocenti,
koucCovani, mentoring, instruktaZ pii vykonu prace, asistovani, stinovani, rotaci, buddy

systém ¢i pracovni porady (Tausl Prochdzkova a kol., 2017, s. 246).

1.2.1 Hodnoceni zaméstnance

Zéakladem tréninku v kazdé organizaci by méla byt pravidelnd setkdni zameéstnance
a nadfizeného, na kterych spolu tes$i napiiklad jakym smérem se bude zaméstnanec
do budoucna ubirat nebo vyhodnocuji cile, které mu byly na dané obdobi zadany, a jsou
mu piifazeny cile nové. Zaméstnanec by mél dostat adekvatni zpétnou vazbu a spolecné

s nadfizenym probrat cile na nésledujici pracovni obdobi (Businessinfo.cz, 2021).

Tato pravidelnd komunikace se nazyvd "hodnoceni pracovnikii’ a je velmi vyznamnou
soucdasti persondlnich procesli organizace. Schopnosti a kvalifikace zaméstnanct se diky
sbirdani zkuSenosti a novych znalosti v ¢ase méni. To znamend, Ze je potieba konat
hodnoceni pracovnikli v pravidelném intervalu. Hodnoceni m4 velmi Siroké spektrum
zamgéteni. Zjistuje, jak jednotlivi pracovnici vykondvaji svoji préci, plni svéfené ukoly
a pozadavky, ddle jsou feSeny jejich pracovni vztahy a vztahy ke spolupracovnikiim
¢i zdkaznikiim. Hodnoceni je dobré k vyhodnoceni pracovniho vykonu, a navic diva
zameéstnavateli prehled schopnosti a rozvojového potencidlu kazdého zaméstnance. To je

zékladem pro pldnovani osobniho rozvoje ¢i kariérniho ristu. Jak uz bylo feceno,
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hodnoceni napoméhd zjistovat rozdily mezi zaméstnanci, takZe se stdvd podkladem

pro odménovani pracovnikl (Tausl Prochdzkova a kol., 2017. s. 244).

Pfi hodnoceni zaméstnance mohou samoziejm¢ nastat problémy, které prameni
z n¢kolika piicin. Prvni z nich jsou Spatn¢ definovand hodnotici kritéria. Ta mohou byt
stanovena neredlné¢ ¢i malo specificky. Hodnotitel nebo nadfizeny neni objektivni
nebo nema na hodnoceni dostatek ¢asu. Dalsi pfi¢inou je, Ze hodnoceny mliZe mit strach,
byt dlouhodobé demotivovany nebo poddva pozadovany vykon pouze urcitou dobu pied
hodnocenim. Nakonec miize byt problém i v samotné hodnotici schlizce. Miize se jednat
problémy typu: neosobni piistup, nepiijemné prostiedi nebo nulovd zpétnd vazba

(Tausl Prochazkova a kol., 2017. s. 244).

1.2.2 Koudovani

Metoda koucovéni je urCena jak pro individudlni rozvoj zaméstnance, tak pro tym
pracovnikd. Jednd se o zlepSeni fungovdni zaméstnancii nebo feSeni konkrétniho
problému. Koucovani je zaméfeno na vnitini potencidl Clovéka a jeho mysleni.
Tim dokdZe zapfiCinit zménu piistupu. Obvykle mivd velmi vyrazny dopad. Nejde
ale o ménéni zaméstnance. Jedna se o pfivedeni kouCovaného k feSeni problému pomoci

jeho vlastniho mysSleni, talentu a schopnosti.

Metoda koucovani funguje tak, Ze kouC v rdmci procesu koucovéni, klade otazky,
které vedou zaméstnance k vlastnim vystupim a ndpadiim. Otazky maji za cil posilit silné
stranky jednotlivce a zbofit jeho vlastni bariéry. Koucovani je zaloZeno na duvéte
mezi kou¢em a zaméstnancem. Koucovani se t&Si stale vetsi oblibé. Je velmi ucinné
a vede ke konstruktivnimu mysleni koucovaného. Ten dokdZze diky koucovani spojit
znalosti a dovednosti jak z praxe, tak z bézného Zivota, a vymyslet novd a inovativni
feSeni. Tato forma tréninku muZe pomoci i pfi zdvaZznych pracovnich situacich,
jako je napiiklad vyhoteni zaméstnance, pocit stagnace, nedostatek motivace

nebo konflikty na pracovisti.

Kou¢ musi byt vzdy pro koucovani kvalifikovany. Neni ale podminkou, Ze musi jit
o odbornika z praxe. Koucovani patfi k jedné z drazSich metod, protoZe je obvykle
potfeba najmout externiho pracovnika a cena koucinku za hodinu se pohybuje v ramci

tisic korun (Nvf.cz, 2013).
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1.2.3 Mentoring

Metoda mentoringu je urcena predevsim pro nezkuSené zaméstnance. Mentoring je ¢asto
pouzivan pro nov¢ piichozi zaméstnance, pro néz se stivd mentorem jejich zkuSeny
kolega, ktery jim radi, vede je a usmérniuje. Mentor pasobi jako poradce nové ptrichoziho
zaméstnance. Casto mezi nimi vznikd osobni vztah. Tato metoda tréninku probiha
v prirozeném prostfedi na pracoviSti a pomdhd najit mentorovanému spravny smeér
nebo feseni problému, které sméfuji k samostatnosti. Mentoring rozviji jak nového

zamgéstnance, tak i samotného mentora po osobnostni 1 profesni strance (Nvf.cz, 2013).

Mentoring je v nékterych ohledech podobny koucovani, ale v urcitych bodech se 1isi. Obé
tyto metody vedou ke zlepSeni soft skills?, vys§i sebediivére i lepsi kariéfe. Mentoring
byva obvykle dlouhodoby a flexibilni. Je zaméfen na komplexni rozvoj a budovani
kariéry. Mentoring je provozovan pomoci neformalnich setkani na pracovisti a Cetnost
t&chto setkdni se odviji pfedeviim od potieb menteeho®. Mentor je vétsinou expert
na dané téma a cilem menteeho je ziskat od mentora co nejvice informaci. Téma
mentoringu si ur¢uje mentee. Cilem mentoringu nemusi byt nutné konkrétni a méftitelny
vysledek. Zména je v Case proménlivd. Mentoring je finanéné méné€ ndkladny
neZ koucink, protoZze vyuzivime zaméstnance z internich zdroji organizace

(Csas.cz, 2022).

Oproti tomu koucink si klade za cil zlepSit vykon zaméstnance a pomoct mu v osobnim
rozvoji. Pfi koucinku jsou setkdni pevné dand a maji jasnou strukturu. Neni nutnosti,
aby byl kou¢ odbornikem na dané téma. DileZité je, aby pokladal takové otazky,
které dovedou koucovaného ke spravnému cili. Téma koucovani je definovano na zakladé
spolecné domluvy a od zacatku jsou stanoveny cile, kterych je potfeba dosdhnout.
Vysledek se tak stidvd konkrétnim a méfitelnym. Koucink je financné nédkladnéjsi

neZz mentoring (Csas.cz, 2022).

1.2.4 Buddy systém

Buddy systém je Castou soucasti zaSkoleni nového zaméstnance. Cilem je jeho pohodlna

adaptace na firemni prostfedi. Buddy je oznaceni pro zkuSenéjSiho kolegu,

2 Soft skills neboli mékké dovednosti jsou schopnosti, které vychazeji z vaSich osobnostnich pfedpoklad.
Lze mezi né zafadit komunikaéni dovednosti, schopnost pracovat v tymu, empatii, asertivitu, schopnost
fesit konflikty, samostatnost, odolnost vii¢i stresu nebo organizac¢ni dovednosti.

3 Mentee je oznaceni pro mentorovaného zaméstnance.
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ktery se novacka ujme a pomuiiZe mu se zorientovat v novém prostiedi. Novy zaméstnanec
se na buddyho miZe v piipadé potieby kdykoliv obrdtit. Buddy se pro nového
zamestnance stavd prubéznym kontaktnim bodem v otdzkich tykajici se pracovnich
procesu, prekdzek a problému. Buddy systém nabizi novému zaméstnanci socializaci
v rdmci jeho pracovisté¢ a mize hrat velky vliv jak v pracovnim vykonu zaméstnance,

tak 1 v jeho socidlni interakci a dlouhodobém udrZeni (Magazin.lmc.eu, 2020).

Spravny buddy by mél mit rozvinuté soft skills na vysoké trovni. Musi umét prezentovat
a vysvétlovat nové pracovni postupy i chod organizace. Také je potfeba, aby buddy
pozitivné motivoval svého svétence. Asi nejdilezitejsi ikol buddyho je zaclenit nového
zamgstnance do kolektivu podle pokynt, norem, kultury a nepsanych pokyni a pravidel
spolecnosti. S tim souvisi i sdileni pohledii na to, co a jak se v organizaci d¢je.
V neposledni fadé¢ se jednd o zapojeni nového zaméstnance do spolecenskych

nebo neformalnich Cinnosti (Kmosek, 2018).

Pti vybéru buddyho je potieba vybrat zaméstnance urcitych kvalit. Buddy musi byt sdm
ochotny mentorovat druhé a mit k tomu schopnosti. Je samoziejmé potieba, aby buddy
prokazoval dobré pracovni vysledky a byl tak pro nové trénovaného zaméstnance dobrym
vzorem. Buddy musi mit ¢asovy prostor a kapacitu, aby byl novému zaméstnanci
piistupny. Také musi mit o novém zamé&stnanci informace a znalosti. Mél by disponovat
vynikajicimi komunika¢nimi a interpersondlnimi dovednostmi a byt akceptovdn jako
autorita sou¢asnymi zamestnanci. Je Zadouci, aby vybrany buddy symbolizoval hodnoty

spolecnosti (Kmosek, 2018).

Na prvni pohled by se mohlo zdat, Ze mentoring a buddy systém jsou to samé, ovSem neni
tomu tak. Buddy je neformdlni role poskytovand pracovnikem na podobném postu.
Buddy neprochézi zddnym specializovanym tréninkem. Je zkratka ,.kamarddem* nového
zamestnance, jehoz cilem je zaclenit nového zameéstnance do organizace. Jedna
se o flexibilni vztah, ktery umoZnuje spolecenské diskuze. Funkce buddyho je relativné
kratkodobad. Trvd do té doby, dokud se novy zamé&stnanec nevzije do své pozice

(Skillsforcare.org.uk, 2022).

Oproti tomu mentoring je strukturovany proces vedeny mentorem, ktery ma v organizaci

vyS$$i pozici. Jednd se o dlouhodobégjsi proces, ktery je zaméfen na dosaZeni rdznych

kariérnich cili. Cilem mentoringu je vidét vysledky ve vykonu a priaci zaméstnance.
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Diskuse mezi mentorem a mentorovanym jsou na davérné drovni

(Skillsforcare.org.uk, 2022).

1.2.5 Instruktaz pri vykonu prace

InstruktaZ pfi vykonu préace s oblibou pouZivaji naptiklad vyrobni podniky pii zaSkoleni
novych zaméstnanci. Instruktor piredvadi a vysvétluje pracovni postup. Zaméstnanci
ho pozoruji a pozdé€ji napodobuji tak, aby byli schopni co nejdiive ovlddat pracovni

postup samostatné. Obvykle se jednd o jednordzovy vycvik (Kadefabkova, 2020).

InstruktaZ je nejcastéjSi metodou pii zauCovani novych zaméstnanci v organizaci
nebo pfi prechodu pracovnika mezi oddélenimi. InstruktdZ je oproti koucinku
a mentoringu mén¢ casoveé naro¢nd. Metoda instruktdZe neni vhodnd pro tézké ukoly.

Hodi se spiSe pro zacvik jednodussich pracovnich dkont (Altaxo.cz, 2019).

Zamgéstnanec, ktery instruktdz pfedvadi musi mit pro tuto praci predpoklady.
Nejenze musi byt zkuSeny a mit odborné znalosti, musi byt 1 trpélivy, umét nové
zamestnance motivovat a mit pozitivni piistup. Také je potfeba, aby mél instruktor na tuto

praci ¢as navic (Nvf.cz, 2013).

1.2.6 Asistovani

Asistovani je zalozeno na podobné bazi jako instruktdz, ale na narozdil od instruktaze je
urceno pro zaucovani naro¢nych pracovnich kol a pozic. Obvykle se metoda asistovani
vyuziva v ptipadég, Ze se pracovnik pfipravuje na novou nebo vyssi pozici a uci se vzdy

od zaméstnance, ktery tuto praci vykondva nyni.

Metoda se nazyva asistovanim pravé proto, Ze nezkuSeny pracovnik svému pracovné
starSimu kolegovi asistuje. Je potieba, aby pracovnik pozoroval zplsob, jakym jeho

zkuSen¢jSi kolega praci vykonavd, a sdm si nové Cinnosti zkousel. Jeho stars$i kolega

na néj dohliZi a béhem asistovdni mu dava zpctnou vazbu (Kadetdbkova, 2020).

1.2.7 Stinovani

Stinovéani neboli shadowing je stidle velmi oblibenou metodou tréninku v organizacich
1 kdyz jeho princip je velmi stary. Pracovnici jsou béhem této metody trénovani v jejich
organizaci a uci se tak, Ze délaji pracovni tkony pifimo na misté. Nejednd se o pasivni
poslouchdni pokynt a instrukci. Trénovani zaméstnanci okamzité prevadéji ziskané
informace do praxe a ziskdvaji diky tomu jistotu v dané Cinnosti (Jan¢ikova, 2017).
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Spravné nastaveni a vyuZivani stinovani neni jednoduché. Musi mu byt ptizptisoben
tréninkovy proces organizace i jeji prostiedi. Stejn€ jako u vétSiny on-the-job metod je
potfeba, aby zaméstnanec, ktery stinovani vede, oplyval trpélivosti. Ve vysledku
se ale jednd o jeden z nejefektivnéjSich a nejprovérenéjSich zplisobii zauCovani novych

zaméstnancu.

Rada spole¢nosti vyuZiva stinovani pfi trénovani zaméstnancii na manaZerské pozice,
at’ uz se jedna o zaméstnance zvenci nebo o interni trénink zaméstnance na novou pozici.
Novi manaZzefi si diky stinovani ziskdvaji detailni informace o fungovani spolec¢nosti
anéplni prace svych podfizenych. Tréninkovou metodu stinovani dodnes vyuZziva
napiiklad McDonald’s. Oblibena je i u rodinnych podniki, kde je potieba vytrénovat své
nastupce pro prevzeti podniku. Bylo tomu tak v pfipadé rodiny Batovych

(Magazin.lmc.eu, 2019).

1.2.8 Rotace prace

Rotace prace jinak také cross training je dal$i z metod vzdé€lavani piimo na pracovisti.
Zamgéstnanec je béhem tohoto tréninku povéfen riznymi tkoly v odliSnych usecich
organizace. Velmi hojné je tento zptisob tréninku vyuZzivan pii tréninku novych manaZzert
a fidicich pracovnikl organizace, aby znali vSechny druhy price v organizaci a mohli
tak 1épe vést své podiizené. Diky rotaci prace pozndvaji organizaci v SirSim kontextu

a znaji fungovani jednotlivych dseki ¢i oddéleni (Altaxo.cz, 2019).

Mimo zkouSeni vSech pracovnich pozic organizace, které ma za nasledek lepsi znalost
celé organizace, se zaméstnanci také 1épe poznaji se svymi kolegy z riznych ¢asti napiic
organizaci. Tato tréninkovd metoda tedy podporuje i vztahy a spolupraci v SirSim

kontextu (Superkariera.cz, 2022).

Velkou vyhodou rotace priace je, Ze pomdhd zaméstnanci jak k jeho osobnimu,
tak i profesnimu riistu. Navic je zaméstnanec v rdmci organizace flexibilni a v dobé
dovolenych ¢i nemocenskych je schopny zastoupit zameéstnance z jinych kouti

organizace (Superkariera.cz, 2022).

Mimo jiné je tato metoda prevenci proti syndromu vyhoteni, protoZe pracovnik ned¢la
stejnou préci delsi Cas, ale uci se stile nové véci. Jeho prace neni homogenni a vyhyba

se rutin€ (Superkariera.cz, 2022).
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1.2.9 Pracovni porady

Pracovni porada je nastrojem pro vnitini firemni komunikaci, koordinaci Cinnosti
jednotlivych pracovniki, preddvani informaci a rozSitovani znalosti pracovniki. Jednad se
o organizovand pracovni setkdni za tcelem spoluprdce. Zameéstnanci jsou na pracovni
poradé vzdé€lavani z vnitiku organizace, protoZe ji obvykle vede jejich nadfizeny

(Superkariera.cz, 2022).

Tréninkovou metodu pracovnich porad organizace vyuZivaji ze dvou diavodi. Prvnim
divodem je vyuziti porady tcelné kviili feSeni konkrétniho problému, ikolu nebo v rdmci
implementace novych pracovnich postupl. Druhd moZnost vyuZiti pracovnich porad
je informacni prevence. V tomto piipad¢ jsou porady organizovany pravideln¢, takze
cilem je, aby zaméstnanci méli pravidelny piisun informaci o tom, co se v organizaci déje,

jaké jsou vysledky a co se planuje do budoucnosti.

Béhem pracovni porady muize vedouci porady vyuZzit dalsi tréninkové ndstroje jako
je naptiklad brainstorming, hrani roli ¢i simulace. Diky témto tvircim aktivitim mize

zamestnance napadnout zcela nové feSeni problému.

1.3 Metody trénovani zaméstnance mimo pracovisté

Po metodich on-the-job je potifeba si predstavit i metody off-the job, které jsou
provozovdny mimo pracoviSté¢ zaméstnance. Obvykle metody off-the-job poskytuje
externi Skolici organizace a byvaji vice finan¢n¢ i Casové ndkladnéjSi nez metody
vzdélavani provadéné na pracovisti. V nékterych piipadech jsou ale metody off-the-job
vzdélavani nezbytné nutné, napiiklad v ptipad¢, Ze nikdo ze zaméstnancii neni schopny
Skoleni poskytnout. Jejich vyhodou je tzv. ,helicopter view*. Tento termin oznacuje
moznost vidét problémy z jiné strany a S odstupem

(Tausl Prochazkova a kol., 2017, s. 247).

1.3.1 Prednaska

Trénovani pomoci piedndsek byva obvykle zaméfeno na piedavani novych informaci
a teoretickych poznatkl. Pfednésejici musi byt vZdy zkuSeny odbornik na dané téma,
ktery je schopny zaujmout publikum, srozumitelné¢ komunikovat a predat diky tomu
zkuSenosti vEétsi skupiné lidi. Vhodnym prvkem v predndsSce byva zatazeni interaktivnich

prvkl jako je napiiklad kladeni otdzek ¢i aktivni diskuze, aby byli posluchaci
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do pfednasky vice zapojeni. V dneSni dobé jsou prednisky obvykle pfedvadény pomoci
prezentaci s obrazky ¢i videi, coZ opét upoutd posluchacovu pozornost. Pokud pfednédska
neni uzpusobena ke kladeni dotazli a diskuzim, muze se stit statickou a teoretickou.

Takova prednaska neni pfiliS efektivni (Nvf.cz, 2013).

Kazd4 prednaska by méla mit pfedem danou strukturu. Na zacédtek je dobré v tivodu
posluchaciim fict o ¢em celd predndska bude a predstavit body, které budou probirany.
Nésledné jsou detailn¢ feSeny samotné body staté. V zavéru je idedlni shrnout probranou

problematiku a nechat prostor pro dotazy.

PrednaSka se fadi mezi financné méné ndrocné metody off-the-job, protoZe je vice
zaméstnancll na jedné prednasce, kterd je vedend obvykle jednim pirednasejicim.

Zamg¢stnavatel tedy neplati kazdému zameéstnanci trénink zv1ast’.

1.3.2 Workshop

Workshop je slovo pochdzejici z anglictiny a doslovny pieklad je ,,dilna“. Pivodné m¢l
workshop vyznam praktické demonstrace Cinnosti, kterou si mohli piitomni studenti
vyzkouset a zjistit, jak funguje v praxi. Mezi tréninkovymi metodami oznacuje slovo
workshop semindi v podobé¢ tviir¢iho pracovniho setkdni. Neni vhodny pro zac¢atecniky.
Vyuziva se pro zaméstnance, u nichZ je potteba prohloubit znalosti. Workshop miva
pfedem pfipraveny program, béhem kterého lektor workshopu pieddvd zkuSenosti

ucastniklim. Jednd se o metodu tréninku pro ziskani praktické zkuSenosti.

Workshop je interaktivni vzdéldvaci metoda, pfi niZ uc€astnici hledaji feSeni a piistupy
k ur¢itému problému. Na workshopu je vzdy vyZadovdno aktivni zapojeni vSech
téastnikd. Ucastnici by méli pfichdzet s kreativitou a byt pfipraveni spolupracovat

s ostatnimi. Tato metoda neni proto ptili§ vhodna pro introverty (Kadetabkova, 2020).

1.3.3 Piipadova studie

Ptipadové studie jsou uréeny ke vzdélavani pracovnikli ve vedoucich pozicich a jsou
obdobou workshopu. Ugastnici jsou sezndmeni se situaci a jejich dkolem je na zdkladg
svych znalosti z praxe studii vyfeSit a najit co nejlepsi feSeni. Situace, na které je
piipadovi stude postavena, miize byt skute¢na nebo hrozici. Ugastnici tak maji moZnost
nema pouze jedno feSeni. Piipadova studie je obvykle provozovéana ve skuping, ¢imz je
prohloubena komunikace a spolupridce dané skupiny. PfemySleni nad studii podporuje
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kritické mySleni, které je na manaZerskych pozicich velmi potiebné

(Tausl Prochazkova a kol., 2017, s. 247).

Ptipadové studie jsou oblibenou metodou vzdélavani i ve Skoldch. Maji fadu vyhod oproti
klasickym vyukovym metoddm. Rozviji analytické, koncep¢ni, rozhodovaci, socidlni

i komunikaéni schopnosti Zaka (Topvision.cz, 2022).

Studie mohou mit né&kolik typii. NejstarSim typem piipadovych studii jsou studie
zametené na feSeni strategickych otdzek. Ty Casto souviseji s volbou vyrobniho zaméteni
a s marketingovou strategii. Druhou moznosti jsou studie zaméfené na posouzeni
zpiisobu, jakym organizace nyni{ funguje ¢&i jak fungovala v minulosti. Casto byv4 studie
zam¢fend na zachovani organizace v kritické situaci v minulosti. Hlavni pozornost je
zaméfena na hodnoceni silnych a slabych stranek organizace v zavislosti na feSeni jeji
situace. Tretim typem jsou studie soustiedici se na analyzu a posouzeni fidiciho stylu
urcité organizace ¢i manazera. Dulezité je zhodnotit efektivitu fidictho stylu a jednéni.
Posledni a nejmladsi formou studii jsou situace, kdy jsou tiCastnici tréninku konfrontovani
s pozadavkem feSit manaZerské problémy tykajici se fizeni a vedeni lidi. Obvykle
se jednd o otazky posileni vykonnosti zaméstnancii v organizaci, odpovédnost ¢i nizkou
motivaci zaméstnanct, feSeni konfliktu na pracovisti, neochoté zatazeni novych zmén
¢i o vedeni hodnoticich nebo motiva¢nich rozhovori s problémovymi nebo vyhotelymi

zaméstnanci (Topvision.cz, 2022).

1.3.4 Odborna staz

Odborna staz je oblibenou tréninkovou metodou piedevSim pro absolventy stfednich
¢i vysokych skol. Absolventi ¢asto nemaji dostaCujici praktické zkuSenosti s oborem
a vyhledavaji praktické stdZe. Praktickou stdZ miiZe absolvent podle svého uvéazeni
absolvovat v zahraniéi i v Ceské republice. Pro absolventy je stiZ vhodnym krokem
pfed tim, neZ za¢nou hledat skutecné zaméstnani. Roz$it{ si diky stdzi Zivotopis, ziskaji
nové kontakty a piedevSim zkuSenosti v oboru, kterému by se pozd¢ji chtéli naplno

vénovat.

Zamgéstnavatelé obvykle pfijimaji stdzisty snevelkymi pracovnimi zkuSenostmi
do spolecnosti na par tydnt ¢i mésici. Diky tomu maji staZisté moZnost nahlédnout

béhem tohoto ¢asu do chodu spole¢nosti.
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Cilem odborné staze je ziskat védomosti a odbornou praxi, nikoliv penize. StaZe byvaji
Casto miniméln¢ placené ¢i tpln€ zdarma, ale maji mnoho jinych vyhod jako napiiklad
moznost lepSiho uplatnéni na trhu prace, propojeni teorie s praxi, ziskani novych znalosti
a zkuSenosti, odborny dohled, navazani zajimavych kontaktli, eventudlni moznost prace
v organizaci, kde byla staZ vykonavéna, a zdokonaleni se v cizim jazyce, pokud je stz

vykondvéna v zahranici.

Staze 1ze najit pro nepieberné mnozstvi oborii. Od technického zaméfeni, pies humanitni
a pedagogické az po staze specializujici se na neziskovost v rozvojovych zemich. Staz
jemo7no v Ceské republice najit na pracovnich portdlech, Facebooku organizace
¢i oslovit organizaci e-mailem nebo osobné. Béhem zahrani¢ni stdZe je lep$i byt pod
kiidly organizace, kterd tyto stize zprostiedkovava. Jednd se napiiklad o organizace

jako je AIESEC, Erasmus nebo AISTE (Grafton.cz, 2022).

1.3.5 Online vzdélavani

Online vzdélavani je zatazeno do off-the-job metod a jednd se o velmi specifickou
metodu, kterd md mnoho podob. Zejména béhem koronavirové doby zaznamenaly online
metody vzdélavani silny zdjem ze stran organizaci a zaméstnanct. Tento typ vzdelavani
je idedlni moZnosti pro zaméstnance, ktefi nemohou nebo nechtéji za studiem dojizdét.
Vyhodou a zdroven pro nékteré jedince i nevyhodou je, Ze k vyuce je potieba pouze
pocitaC a pripojeni k internetu. To miZe znamenat prekdzky pro star§i generaci
zamg&stnancl, ktefi mohou mit spouZitim modernich technologii problémy

(Kadetabkovd, 2020).

Existuje mnoho riznych moznosti online vzdélavani. Témi nejCastéji pouzivanymi jsou:
e-learning, m-learning, microlearning, videokurz ¢i webinaf. E — learning je elektronicky
online vzdéldvaci systém, ktery ucastnikovi distribuuje studijni materidly. Uastnik
si je muze kdykoliv otevfit a studovat. M — learning je online $koleni, ur¢eno specidlné
pro mobilni telefon ¢i tablet. Microlearning se skladd ze série kratkych kurza nebo videf,
které jsou zamétfené na jedno téma. Tento format se Casto objevuje na socidlnich sitich.
Velmi oblibeny je i videokurz, pti kterém Skoleni zaméstnanct probihd prostfednictvim
videa, ve kterém se piednéSejici vénuje dané problematice. Mnoho vétSich firem ma

iinterni videokurzy. V neposledni fad¢ je zde moZnost webinafe. Webindt je Zivé
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vysiland online piredndSka s moZnostmi Zivé diskuze ¢i poklddanim dotazli lektorovi

(Magazin.lmc.eu, 2020).

Tab. 1: SWOT analyza online vzdélavani

Silné stranky Slabé stranky
- flexibilita - neustala koncentrace na obrazovku
- snizeni ndkladii - ruch v podobé¢ socidlnich médii a jinych

- snadnéjsi pristup k odbornym znalostem st

- neosobni piistup
Ptilezitosti Hrozby
- stéle se rozvijejici technologie - technické problémy
- rozrustani internetového pfipojeni - ztrata lidského kontaktu
- podpora online edukace - stres zpusobeny vzdélavanim z domova

Zdroj: Kuchkarova, 2021

Vzhledem ke stdle vétSi oblibenosti online vzdélavani si autorka prace dovolila uvést
SWOT analyzu online vzdélavani, kterd je inspirovdna anglickym clankem, jehoz
autorkou je Mukhabbat Kuchkarova. Autorka v ¢lanku uvadi, Ze silnymi strankami online
vzdélavani je flexibilita prace PredevSim je mysSlena Casova flexibilita. Ddle snizeni
ndkladli na edukaci zaméstnanciim a snazsi a rychlejsi ptistup k odbornym znalostem.
Slabymi strankami jsou neustdld koncentrace na obrazovku, se kterou miZe mit mnoho
lidi problém, ¢i ruch v podobé& socidlnich médii a jinych siti. B€hem online vzd€lavani

také neni mozné dosdhnout stejné miry osobniho piistupu jako pii klasickém vzdelavani.

Ptilezitosti pro rozvoj online vzdélani je neustdly rozvoj technologii a celosvétové
rozristdni internetového pfipojeni. V neposledni fad¢ stdle posiluje podpora online
edukace, ptedevsim diky pandemii COVID — 19. Hrozbami pro online edukaci jsou
rozhodné technické problémy, které mohou online edukaci prerusit. Vyznamnou hrozbou
je ztrata lidského kontaktu, ptfedevSim pro citlivéjsi jedince. S tim se poji i zvySovani
stresu, které je zptisobeno vzdélavanim z domova (Kuchkarova, 2021).
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2 Empiricka ¢ast
2.1 Znacka McDonald’s

Znacka McDonald’s je povaZzovana za globalni organizaci a za jednu z nejvétSich znacek
svéta. Aktudlné je po svété vice nez 36 000 provozoven ve vice nez 100 zemich svéta.
Denné navstivi restaurace v priméru 69 000 000 zdkaznikl. Z téchto Cisel je patrné,
Ze uroven tréninku je na vysoké urovni, aby mohla znacka McDonald’s nabizet kazdy

den zdkaznikiim co nejkvalitnéjsi sluzby (Mcdonalds.cz, 2021).

Cely piibéh konceptu McDonald’s odstartoval muz jménem Ray Kroc, ktery v roce 1954
narazil na malou ale dspéSnou restauraci bratrt McDonaldovych. Ray Kroc byl zaskocen
efektivitou provozovani jejich restaurace. Bratfi nabizeli omezené menu,
které se soustfedilo pfedev§im na prodej hamburgerti, hranolek a nédpoji. To jim
umoznilo se zamé&fit na rychlou a kvalitni obsluhu. Bratfi hledali nového fransizanta*
a Kroc si uvédomil, Ze to je piileZitost. V roce 1955 zalozil Kroc piedchtdce spolecnosti
McDonald’s. O Sest let pozdéji, vroce 1961, koupil Kroc prava na uZivani jména

McDonald’s a jejich operaéni systém (Mcdonalds.com, 2022).

Uspéch je zalozen na unikédtni filosofii. Ray Kroc chtél vybudovat restaurace,
které by se proslavily poskytovanim jidla s trvale vysokou kvalitou a jednotnymi
metodami piipravy. Chtél aby jeho produkty na Aljasce chutnaly stejné jako v Alabamé.
Aby toho doséhl, zvolil si jedine¢nou taktiku. Presvédcoval franSizanty a dodavatele,
aby nepracovali pro McDonald’s, ale spole¢né¢ s McDonald’s. Jeho filosofie byla
zaloZena na jednoduchém principu tfinohé stolicky. Jedna noha piedstavovala
fransizanty, druhd dodavatele a tieti zaméstnance. Rikal, Ze stoli¢ka je tak siln4, jak jen

jsou nohy, které tvoii jeji zdklad (Mcdonalds.com, 2022).

2.2 Zakladni informace o pobocce na Borskych pole

Restaurace McDonald’s Borska pole vznikl stejn€ jako celé nakupni centrum Borska
pole, kde se tato poboCka nachdzi, vroce 1998 a je umistén na adrese
U letiste 2/1074, 301 00, Plzen. Celé nakupni centrum je situovano v méstské ¢tvrti Bory,

konkrétn¢ v primyslové oblasti Borskd pole. Tato oblast je napojena na dalni¢ni

4 Fransizant je podnikatel, ktery podnikd pod cizi zavedenou znackou.
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obchvat D5 vedouci kolem Plzné, takZe ma pobocka velmi silnou oblast drive - thru.
Vyhodou je veliké parkovisté, kde je misto pro vice nez 1500 zdkazniki a je zde dobra
dostupnost MHD. Zdkaznici se sem mohou dostat jak autobusem, tak trolejbusem,
a v nedavné dob¢ bylo doplnéno i tramvajové spojeni. Nedaleko se nachdzi centrum Area
Bory, Zapadoceska univerzita ¢i obchody s ndbytkem jako napiiklad Mobelix, Asko
nebo Jysk. V neposledni fad¢ se v dneSni dobé Borska pole rozSifuji o nové bytové
jednotky anachdzi se zde i komplex Unicity living®, ktery je uréen pro studenty

(Iborskapole.cz, 2021).

V pobocce McDonald’s na Borskych polich nalezneme jak McCafé pult, tak zahradku
a dokonce i kryté détské htisté¢ vhodné pro rodiny s détmi. Pobocka disponuje i rozvozem
jidla McDelivery® pomoci sluzby Dame Jidlo. Je zde volné piistupnd Wi-Fi a zdsuvky,
takZe je prostiedi vhodné mimo jiné i pro businessmany ¢i studenty. Restaurace nabizi
snidafiovou nabidku i obédovou nabidku v plné verzi. Oteviraci doba na drive — thru
je ve viedni dny od 6 do 23 hodin. V pétek a v sobotu je drive - thru otevien do ptilnoci.
Vnitini prostory restaurace jsou otevieny vSechny dny v tydnu od 6 do 23 hodin.
Oteviraci doba se muze béhem roku zriznych  diavodi  ménit

(Restaurace.mcdonalds.cz, 2021).

2.3 Slovnik nejcastéji pouzivanych vyrazi spole¢nosti McDonald’s

Autorka priace povazuje za vhodné piedstavit pred zapocetim praktické C4sti prace
pro lep$i orientaci v textu slovnik nejcastéji pouzivanych vyrazii spolecnosti
McDonald’s. Slovnik neni sefazen abecedné, ale uskupeny do logickych celk,
kterymi jsou: tréninkové ndstroje, které maji anglicky nazev, useky restaurace, piehled

pozic a piehled oblasti restaurace.

Tab. 2: Slovnik nejcastéji pouZivanych vyrazl spole¢nosti McDonald’s

v

Stanovisté Jednotlivé pracovni pozice napfic restauraci
napft.: fritéza, gril, kasa, hranolky. Celkem

se jednd o vice nez 30 stanovist'.

5> Koncept moderniho bydleni s nadstandartnimi benefity pfedev$im pro studenty v blizkosti Zdpado&eské
univerzity.

6 McDelivery je sluzba McDonald’s ve spolupréci se sluzbou Ddmelidlo. Jednd se o rozvoz jidla
z restauraci az k zdkaznikiim domd.
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Checklist [Ceklist]

Seznam  kontrolnich bodi  kazdého
stanoviSt¢, ktery slouzi k hodnoceni

zameéstnance na stanovisti.

Job description [dZob deskripSn] Popis prace stanoviSt¢ nebo jednotlivych
pozic.

Usek restaurace Restaurace je d¢lena na  zdkladni
useky: servis, kuchyn, lobby, McCafé,
Drive — thru.

Servis Usek, kde jsou zaméstnanci v pffmém
kontaktu se zdkaznikem. Odehrdva se zde
piijem a vydej objednavek.

Kuchyn Usek, kde jsou produkty piipravovany.

Lobby Prostor pro zdkazniky se stoly, Zidlemi
a sedackami, kde si mohou vychutnat svoji
objednavku.

McCafé [mek kafé] Kavarna s dorty a kdvou, kterd se nachazi
samostatné a neni soucdsti servisu.

Drive — thru [drajf trti] Mensi udsek spadajici pod usek servisu,
kde si zdkaznici objednaji a dostanou svoji
objedndvku, aniz by museli vystoupit
ze svého vozu.

Zelend jmenovka Zamgéstnanec v uvodnim tréninku.

Crew [krit] Tento pojem md dva vyznamy. Prvnim je

zaméstnanec se Zlutou jmenovkou. Jednd
se o zkuSeného zaméstnance po udvodnim
tréninku, ktery ovlad4 vSechna stanoviste.
Druhym vyznamem je souhrnny termin
pro pozice  zelené  jmenovky,  Zluté
jmenovky, baristy a LPOH viz crew

dotaznik v kapitole 2.8.2.
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Barista

Zameéstnanec pracujici na useku McCafé.

LPOH [el pé o hd] Tato zkratka znamend lidr péce o hosty
a jedna se o zaméstnance, ktery se pohybuje
v lobby a stara se o zdkazniky.

Crew trenér [krii trenér] Zamgéstnanec s bilou jmenovkou,
ktery trénuje nové zamestnance
na stanovistich.

Barista master [barista mastr] Crew trenér pouze pro usek McCafé,
ktery trénuje nové baristy.

Floor manaZzer [fl6r manaZer] Nejniz§i udroven manazera, ktery vede
useky.

Shift manazer [Sift manaZer] Manazer, ktery je kompetentni k vedeni
smén a oblasti.

Asistent Manazer, ktery vede manazersky tym a je
pravou rukou vedouciho restaurace.

Vedouci restaurace Vedouci restaurace reprezentuje

a zastteSuje  pobocku. Zaddva ukoly

asistentovi.

Oblasti restaurace

Fungovani restaurace je déleno mezi shift
manazery. Kazdy znich ma na starosti
jednu oblast restaurace. Oblasti se navzdjem

prolinaji.

Personal

Vedouci manaZer této oblasti planuje

smeény vSem zameéstnancum.

Profit

Oblast, kterd se zabyva objednavanim
surovin, jejich vytéZznosti a kontrolou dat

spotteb.

QsC [kvé es cé]

Oblast zabyvajici se kvalitou, servisem

a Cistotou.
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Trénink Vedouci manazer této oblasti
je zodpovédny za funkCnost tréninkového

systému restaurace.

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022

2.4 Nastroje tréninku v restauraci McDonald’s

Cely tréninkovy systém McDonald’s je zaloZen na planu postupu zameéstnancd,
ktery je striktné dany. Rozvoj zaméstnancti v restauracich po celém svété je nastaven
globdlng, aby jednotlivé franchisy nabizely stejnou troven jak produktd, tak sluzeb.

Z toho divodu jsou i globaln¢€ nastavené tréninkové nastroje. (Mcdonalds.cz, 2021).

V ramci tréninkového programu mé kazda jednotlivd pobocka k dispozici mnoho
ndstrojil, diky kterym se trénink stdvd snadné&jSim a piehlednéjsim. Jednd se naptiklad
o checklisty, job description, akéni plany, manaZzerské kurzy, komunikacni dny,
workshopy ¢i tréninkové konzultace. Tyto tréninkové néstroje jsou vyuZivany napiic
vSemi pozicemi. Diky nim jsou trénovany jednotlivé pozice v restauracich od ivodniho
tréninku novych zaméstnancl, aZ po manaZery. Je dualeZité zminit, Ze trénink
v McDonald’s je zaloZen na tom, Ze nikdy nekon¢i. Zaméstnanci jsou posouvani v ramci

pozic ¢i oblasti restaurace tak, aby toho uméli co nejvice (Spo.mcd.com, 2021).

2.4.1 ChecKklist

Checklist je zdkladni jednotkou hodnoceni kazdého zaméstnance pocinaje novym
zaméestnancem na prvni sméné pies zaméstnance se zZlutymi jmenovkami a baristy az
po crew trenéry. Toto hodnoceni se tykd pouze jedné konkrétni smény. Nejde
o dlouhodobé hodnoceni zaméstnance. Podstatou checklistd je, aby zaméstnanci
na stanovistich rotovali a z kazdého stanovis$t€¢ méli vystup. Jednd se o tréninkovou

metodu rotace prace.

Checklist obsahuje seznam bodi, které se vztahuji k urCitému stanovisti, a nadfizeny
pracovnik, ktery checklist piSe, rozhoduje, zdali byly body splnény ¢i nikoliv. Kazdy
checklist musi byt zakonfen komentdfem, kde nadfizeny pracovnik shrne, co délal

zamestnanec dobfe a kde ma jesté rezervy (Fredat.read.inkling.com, 2022).

28



Obr. 1: Checklist na stanoviste fritéza

Komunikace a
zodpovédnost

Batch Cooker

Fritéza

Fritéza

Fritéza

Pracovnik spravné komunikuje s ostatnimi spolupracovniky, pouziva 3K, pouziva prosim a
dékuiji.

Pracovnik je zodpovédny za kvalitu surovin pfipravenych do UHC.

Je zodpovédny za Cistotu
equipmentu.

Okamzité reaguje na tacy v aktivni z6né, dle eProduktion zahdji pfipravu poZadovaného mnoZstvi
surovin.

Suroviny dava ihned smazit na zakladé podnétu, kterym je umisténi prazdného aktivniho tacu na digestor fritézy.
Smazeni: Chicken Premiér, value chicken, nuggets, promo. Do kose kle$témi na surové vyrobky vioZi danou
surovinu (v pfipadé nuggets rozsype sacek s nuggetami do koSe s pfihradkami), vioZi ko$ do oleje a zmackne
Casovac.

Po zaznéni signalu ukonéeni smaZeni vyjme ko$. Kos necha maximainé 5 aZ 10 s okapat, poté usmazené
suroviny pfemisti do UHC Supliku.

Téac s usmazZenymi surovinami vioZi do UHC a stiskne ¢asovac.

Priprava tasticek - VloZi do smaziciho koSe poZzadované druhy a mnoZstvi tasticek (jableéné nahoru) a viozi kos
do oleje. Okamzité po usmazeni tastiCek oznaci obaly dobou spotfeby - 90 minut po usmazeni.

Po zaznéni signalu vyjme ko$ a necha tasticky 10 minut zchladnout (v zéné, ktera je k tomu uréena). Po deseti
minutach tasticky zabali tak, aby se jich nedotykal holou rukou, a pfeda k uloZeni.

Sleduje zasoby v pfiruénich mrazacich a véas si fekne o dopinéni
stavu.

V pfipadé potfeby pomaha na stanovisti PF.

Zdroj: Mymcd.eu, 2021

Urditym druhem checklistu je focus. Focus je hodnoceni vedeni tseku restaurace’.

Princip je stejny jako u klasického checklistu. Nadfizeny (nejcastéji shift manazer)

rozhoduje, jestli prace floor manaZera na dané smén¢ odpovidala bodim, které focus

obsahuje. Focus je opét zakonc¢en pisemnym komentiafem ze strany hodnotitele.

Dulezitou soucasti jak checklistu, tak focusu je jejich prezentace zaméstnanci. Po jejich

napsdni hodnotitel zaméstnanci checklist ¢i focus ukdZze a promluvi si o uspéSnych

a nedspésnych bodech. Na zavér si zaméstnanec preCte pisemny komentai ke své praci

(Spo.mcd.com, 2021).

" Vedouci tseku je zodpovédny za vedeni zamé&stnanch v rdmci nékteré z Csti restaurace - servis, McCafé,

lobby, kuchyn. Zodpovida za kvalitu sluzeb, dodrZovani standardt, vedeni a trénink zaméstnanct. Je to
kterou se mohou svéfeni zaméstnanci v piipad€¢ potfeby obratit

klicova osoba,

na

(Fredatmcd.read.inkling.com, 2022).

29



Obr. 2: Focus na vedeni kuchyné¢

v Radné prebrany Usek - pouziva se BTO, je dodrzeno FIFO, komunikace s predchozim VU, plan svagin.

v VU zna cile smény a o&ekavani na sménu, aktivné se jimi fidi. Informuje o nich crew. Komunikuje se shiftem.
v Kniha DKVB je vyplnéna véas a fadné.

v Trénink - CT/FM maji naplanovani trénink na sménu dle harmonogramu. Vyuziva se mobil/PC a karty UT, vypracovan SOC.
v Sekundarni Ukoly jsou rozdéleny a pravidelné kontrolovany.

v Pouziva se tabulka na myti rukou, vichni si pravidelné odskrtavaji, bézi merlin.

v Kvalita produktl - UHC sedi s fritézou a e-productionem, garnyr a temperace nejsou pro$lé.

v Usek je udrzovan v &istoté,crew znaji a dodrzuji hygienické systémy (DR, hadry...).

v Probiha temperace surovin a sost dle provozu ¢&i BTO.

v Kontroluje a zodpovida za doby spotfeb v lednicich, na tempera¢nim voziku a garnyru. Zavazi se dle BTO.
v

Suroviny jsou do lednice/chladaku pfipravené tak aby se zajistila dostate¢na rotace => na garnyru max 30 minut

Zdroj: Mymcd.eu, 2021

2.4.2 Pracovni hodnoceni

Pracovni hodnoceni 1ze definovat jako povinné setkani zaméstnance se svym nadfizenym,
které musi v radmci svého tréninku absolvovat kazdy zameéstnanec restaurace. Prvni
pracovni hodnoceni, kterého se zaméstnanec ucCastni, se jmenuje tvodni orientace.
Po Gvodni orientaci pfichdzi dvodni interview. Kazdé dalSi hodnoceni, které se kona

po ivodnim interview, se jmenuje pouze pracovni hodnoceni.

Uvodni orientaci projde kazdy zaméstnanec v den ndstupu a pravidlem je, Ze ji
provadi vedouci restaurace nebo asistent. Nikdy by se nemélo stit, Ze neni ani jeden
z nich v restauraci pfitomen a Gvodni orientaci d&ld nékdo jiny. Uvodni orientace je
obchtizka vSech ¢asti restaurace, aby zaméstnanec védél, kde se nachdzi sklady, prostory

pro zaméstnance, hasicské pfistroje, Iékarnicka, kuchyn nebo servis a McCafé.

Uvodni interview provadi vzdy shift manaZer, ktery md na starosti trénink v restauraci.
Tento manaZer je nazyvan tréninkovym manazerem. Cilem uvodniho interview
je vysvétlit zaméstnanci pojmy, které mu nemusi byt jasné a s kterymi se setkal béhem
svého kritkého ptisobeni v restauraci. Také je pravidlem probrat se zaméstnancem

administrativni zélezitosti, aby védél, komu musi v pfipad¢ potieby hldsit zménu
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obcanského prikazu a bydlisté, bankovniho tG¢tu nebo s kym fesit piipadné nesrovnalosti
ve vyplatni pdsce. V neposledni fad¢ je vhodné si se zaméstnancem promluvit o tom,
jak se v kolektivu restaurace citi, co se mu libi a nelibi a zdali ma né¢jaké piipominky
k aktudlnimu fungovani tréninku v restauraci. Tématem miiZe byt i jeho osobni rozvoj
a ambice, které v ramci spoleCnosti ma. Z kazdého interview existuje zdpis, ktery je
dostupny jak pro manaZery, tak pro daného zaméstnance. U zaméstnance, ktery ma
jakykoliv typ smlouvy, musi byt interview provedeno maximdlné¢ po prvnim
odpracovaném meésici. U brigddnika plati pravidlo, Ze se ivodni interview provadi do tii
mesict od néstupu. Vcasnéjsi provedeni interview snizuje fluktuaci zaméstnancii

(Fredat.read.inkling.com, 2022)

Po absolvovani tvodniho interview nésleduji v pravidelnych intervalech dalsi pracovni
hodnoceni. Pro zaméstnance pracujici na smlouvu musi prvni fddné pracovni hodnoceni
prob&hnout do tif mésicii od ndstupu. Brigddnické fddné pracovni hodnoceni je pofddano
do Sesti mésicli od nastupu. Poté je u obou smluv pravidlem, Ze od prvniho fddného
hodnoceni se dalsi pracovni hodnoceni uskute¢iiuji vzdy v intervalu jednoho roku.
Na pracovnim hodnoceni se probird pifedevsim znalost stanovist’ daného zaméstnance,
jeho silné a slabé stranky a jeho dalSi postup. Tématem jsou i ziskané checklisty.
U interview 1 u pracovniho hodnoceni dostavd zamé&stnanec pfiddno v rozmezi 1 — 3 K¢

na hodinu v z4vislosti na tom, jak zamé&stnanec odvadi svoji praci® (Spo.mcd.com, 2021).

2.4.3 Komunikaéni dny

Princip komunikaé¢nich dni je zaloZen na podobném principu jako pracovni hodnoceni.
Centrélni pravidlo zni, Ze by se komunika¢ni dny m¢ly d¢€lat jedenkrat za ¢tvrt roku. Jsou

potadany pro mnoho typt pozic od crew trenéra po vedouciho restaurace.

Obvyklym pribéhem je, Ze si zaméstnanec a jeho nadfizeny pfipravi body, o kterych
si chtéji promluvit, a poté se sejdou na osobnim sezeni, které mtze trvat i nékolik hodin.
Body se mohou tykat nejriznéjSich otdzek. Jako piiklad mizeme uvést mzdu
zaméstnance, zmeénu pozice, dosavadni vysledky, nové cile konkrétni pobocky, silné

aslabé stranky zaméstnance, pldn postupu zaméstnance ¢i jeho budoucnost

8 Kvalita odvedené price je sledovana podle procentuélnich vysledki checklistl zaméstnance, ale i podle
nizoru tréninkového manaZera na zaméstnancovu prici. NejlepSi zaméstnanci dostdvaji pfidané 3 K¢,
primérni zaméstnanci 2 K¢ a nejméné zdatni zaméstnanci 1 K¢.
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v McDonald’s, ale i mnoho dal$iho. Z komunika¢niho dne vZdy existuje zdpis, ktery je

dostupny pro ob¢ strany.

Mezi komunika¢nim dnem a pracovnim hodnoceni je né¢kolik rozdila. Prvnim rozdilem
je, ze pii komunikacnim dnu neprobihd zadnd zména platu. DalSim rozdilem je,
Ze hodnoceni je vzdy provddéno se zkuSenymi zaméstnanci jedenkrat za rok,
ale komunikacni den je organizovan jedenkrat za tii mésice. Hodnocenti je vice zaméfeno
na zaméstnance jako clovéka a jeho vnimani chodu restaurace, ale komunika¢ni den
je zaméien vice pracovné. V neposledni fadé komunikacni den je organizovan pro
zaméstnance, které je potifeba koucovat. Jednd se tedy o pozici crew trenéra a vSechny
manazerské pozice. Komunikacni dny propojuji v rdmci tréninku v McDonald’s princip

pracovnich porad a koucovéni do jedné ¢innosti (Fredat.read.inkling.com, 2022).

2.4.4 Tréninkové konzultace

Tréninkové konzultace jsou stejné jako komunikacni dny pro restaurace McDonald’s
nepovinné, ale doporucené. Pokud trénink v restauraci nefunguje, mohou se d¢lat
konzultace podle potieby kazdy mésic. Pokud je v restauraci droven tréninku vysokd,
neni potfeba tréninkové konzultace potfadat vibec nebo se mohou pojmout jako
preventivni feSeni. Tréninkovych konzultaci se obvykle tcastni vedouci restaurace,
asistenti a manazer, ktery ma oblast tréninku na starost. Tréninkové konzultace funguji

na bazi pracovnich porad.

Na konzultaci se feSi Ctyii hlavni pilite tréninku v restauraci. Za¢ind se rozvojem
zamg&stnancl a pokracuje se otdzkami na téma tvodniho tréninku. Déle je konzultace
zaméfena na rozvoj crew trenéri a manazertt a nakonec je feSena interni komunikaci

(Spo.mcd.com, 2021).
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Obr. 3: Pilife tréninkové komunikace

1. Pracuje v restauraci funkéni tréninkovy tym, vykonava funkci tréninkového manaZera RM nebo I. Asistent?

2. Vedou smény manaZefi, ktefi Gspésné ukoncili kurz SMC a byli verifikovani?

3. Maji viichni zaméstnanci zavedené tréninkové karty, nebo jiny funkéni systém zaznamendvani éeklista a ty
jsou zde zaznamenany? Je v restauraci funkéni a pravidelné aktualizovany eTraining?

4. Jsou v restauraci véechny aktudlni tréninkové materialy (SOC, Pravodce kvalitou, manualy, eLearningy,
Hospitality materidly, atd.), jsou aktivné pouZivany a je jich dostatek?

5. Funguje v restauraci systém rozvoje zaméstnanci?

6. Maji zaméstnanci dostatek ¢eklistl jako podklad pro pracovni hodnoceni, tyto ceklisty pokryvaji rovhomérné
celé hodnotici obdobi, trénink a ovéreni je pldnované a terminy hodnoceni se plni?

7. Je povysovani ¢i eventualni snizovani pozic podloZzeno min. 2 podklady (pracovni hodnoceni / akéni plan)? Pfi

snizeni/ zi@eni pozice 'ie vidi ﬁiracova’no hodnoceni.

8. Je dodrZovano schéma a plén tGvodniho tréninku pro viechny zaméstnance?

9. Maji zaméstnanci v Gvodnim tréninku pridéleného CT nebo MNGR zodpovédného za jejich trénink?

10. Probiha béhem Gvodniho tréninku s kazdym zaméstnancem Gvodni orientace a interview?

11. Je provadéno ukonceni tvodniho tréninku v terminu?

¢) ROZVOJ CREW TRENERU

12. Maji viichni kandidati na pozice CT akéni plan, ktery je pribéiné kontrolovan? Je jejich jmenovani
verifikovano vypracovanim Gspéiného neohlaseného SOC CT?

13. Maji vichni CT vypracované kratkodobé akéni plany, SOC CT slouzi jako podklad pro PR, a podklady jsou
rovhomérné rozloZené do celého hodnoticiho obdobi?

d) ROZVOJ MANAZERU

14. Jsou dodrZovéna kritéria pro Gcast na kurzu?
15. Ma management vypracované kratkodobé akéni plany a komunikaéni dny?

16. Jsou PDS hodnoceni racovavané spravné, v terminech a na zakladé adekvatnich podkladG?
17. Vypracovani PR a PM?

18. Je v restauraci nastaven funkéni systém interni komunikace?
Zdroj: Spo.mcd.com, 2021

2.4.5 Job description

Job description je popis prace jednotlivych pracovnich pozic. Zaméstnanec, ktery chce
byt povySen musi vyborné€ plnit popis price na své stdvajici pozici, nezZ bude posunut
v hierarchii dal. Piiklad job description lze najit v pfiloze D v Seznam piiloh.

Pracovni pozice v restauraci, ke kterym naleZi job description:

® trenér

¢ floor manaZer

e shift manaZer

® asistent vedouciho

e vedouci restaurace

Job description neni pouZivdn pro popis pozice zelenych a Zlutych jmenovek. Tito
zaméstnanci jsou posouvdni automaticky v zavislosti na svych ziskanych checklistech

a provedenych pracovnich hodnocenich.



Job description je vyuZivdn i na definovani oblasti restaurace. Tyto oblasti jsou
spravedlivé rozdéleny mezi shift manaZery v restauraci. KaZzdy manaZer m4 na starosti
jednu oblast, za kterou je zodpovédny, a musi plnit tkoly, které k ni nalezi. Tyto ukoly

jsou podrobn¢ popsany prave v job description jednotlivych oblasti.
Oblasti, ke kterym nélezi job description:

e persondl

® profit
e QSC
e trénink

Kromé téchto ctyf velkych zdkladnich oblasti, existuje fada mensi, které nemaji
stanoveny job description, ale jejich obsah a tkoly stanovuje vedouci restaurace
iasistent. Jednd se o oblast marketingu, McCafé & equipmentu’

(Fredat.read.inkling.com, 2022).

2.4.6 Akcni plan

Akeni plan je tifmésicni plan aktivit, které musi zamé&stnanec splnit nebo které se musi
naucit, aby se mohl posunout na vys§i pozici. Akéni pldn miZe byt v ojedinélych
piipadech zkracen i prodlouzen. To zavisi na konkrétnich schopnostech a vlastnostech

daného zaméstnance.

Ak¢ni plan musi byt napsén podle metody SMART. Cil tohoto planu musi byt specificky,
tedy konkrétni a jasn¢ definovany. DileZitd je méfitelnost, coz je zpusob, jak bude
zjisténo, jestli byl akéni plan splnén. Tietim bodem je dosazitelnost. Cil musi byt
nastaveny dosaziteln¢ pro konkrétniho zaméstnance a musi byt zaméstnancem
odsouhlaseny. Je také dllezité, aby byl akéni plan psan realisticky vzhledem ke zdrojiim
potfebnym k jeho dosazeni. A nakonec musi byt ¢asové ohranieny. Zaméstnanec tedy

od zacatku vi, kolik ¢asu ma na jeho splnéni (Managementmania.com, 2016).

Kromé konceptu SMART lze najit i rozsifenou verzi SMARTER. E jako Ethnical,
tj. v souladu s etnickym pftistupem, R jako Resourced, tj. zaméteny na zdroje. Je dobré

vénovat pozornost skute€nosti, Ze jednotlivé zkratky ve slové SMART 1 SMARTER maji

9 Oblast equipmentu zahrnuje funk&nost strojii, jejich revize a opravy, a zdroven zajisténi dostatek natadi
na manipulaci se surovinami (lopatky na sbirdni masa z grilu, kleSt¢ na manipulaci s hotovymi kufecimi
produkty, nddoby na zeleninu a jiné).
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fadu variaci, takze se c¢aste¢n¢ mize ménit vyznam SMART cilii. Napt. S se nékdy uvadi
jako significant nebo simple; dale napiiklad A se nékdy oznacuje jako ambitious
¢i attainable. Proto by se méla organizace vzdy drZet jedné zvolené verze'*

(Tausl Prochazkova a kol., 2017, s. 166).

V McDonald’s je na psani akéniho pldnu dédna jasnd predloha. Nejprve je uvedeno,
co zaméstnanec splni a poté pro¢ na tom zdalezi. Déle je definovano, jak zamé&stnanec
zjisti, Ze byl ak¢ni plan splnén. Obvykle se jednd o vystupni testy ohledné védomosti,
které by mél zaméstnanec na pozici, o kterou se uchdzi, znat. Poté nasleduje vycet krokd,
které povedou ke splnéni cile, a jejich Casové ohrani¢eni. Na nékteré kroky ma
zaméstnanec tfi mésice, tedy dobu na splnéni celého akéniho pldnu, ale nékteré mohou
mit termin splnéni diive. Nakonec je uveden datum, do kterého ma byt ak¢ni plan

kompletné splnén, ¢imZ je Casoveé ohrani¢eny (Mymcd.eu, 2021).

Obr. 4: Ak¢ni plan na pozici crew trenéra
Co splnim? Budu jmenovan do pozice CT
Pro¢ na tom zalezi? Zajistim tim sviij osobni rozvoj i rozvoj CT tymu v restauraci

Jak zjistim, Ze se mi to poved|o? Spinéni AP a pInéni JD na CT + vystupni test s tréninkovém manazerem na min. 90%

Jaké kroky povedou ke splinéni cile?
- 5 S0C za mésic (3 na nové a 2 na staré stanovisté)

- 3x Uspésny SOC na CT

- 1x Uspésny SOC na BIS

- splnit vSechny pfifazené elearningové lekce
ﬁ

sezeni na trénink, komunikaci a haccap s DLE a NKA

Do kdy ma byt cil spinén? 31.12.2021
Zdroj: Mymcd.eu, 2021

2.4.7 Vzdélavaci aktivity McDonald’s

Mezi vzdélavaci aktivity McDonald’s patii kurzy a workshopy, které jsou poradany
oficidlnim vedenim McDonald’s Ceské republiky v Praze. Rozdili mezi kurzy

a workshopy je hned nékolik.

Kurz je ur¢en pro zaméstnance konkrétni pozice, kde se zdokonali v tom, co jiz umi.
Na kurz byvaji zaméstnanci obvykle zapsani az pti kompletnim dokonceni akéniho planu
na novou pozici na své restauraci. Kurz byva obvykle na vic dni a obsahuje kromé

prednasek i tzv. provozni den. Pfednasky jsou rozdéleny dle témat, kterd k danému kurzu

10 McDonald’s se drzi stanovené verze SMART = specificky, méfitelny, dosaZitelny, realisticky a Gasové
ohraniceny
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nalezi. Kazdé téma predndsi odbornik z vedeni McDonald’s. Obsahem kurzu jsou

1 pfipadové studie na jiZ probrana témata v prezentacich (Fredat.read.inkling.com, 2022).

Po teoretickych prezentaci ndsleduje, jak uz bylo feceno, provozni den, coZ je aktivita,
kdy si tucastnici kurzu zkusi zakomponovat nové ziskané informace z prezentaci
do redlného provozu restaurace. Soucdsti provozniho dne je i jeho analyza. Na konci
kurzu dostane kazdy ucastnik jak slovni, tak pisemné hodnoceni a diplom o absolvovéni

kurzu.

Druhy typ vzdélavaci aktivity jsou workshopy. Workshop miiZe byt pofadan v budové
vedeni McDonald’s v Praze, ale i pfimo v restauraci. Obvykle je jen na jeden den
nebo na par hodin a byvda zaméfen na problematiku, kterd se aktudlné¢ zrovna fesi
v restauracich McDonald’s po celé Ceské republice, interaktivni cestou. Workshopy byly
v minulosti zaméfeny na komunikaci se zdkaznikem, na funk¢nost a rychlost drive - thru,
na zavedeni novych vyrobnich postupii nebo na nové pravidla spjatd se zavedenim

spoluprice se sluzbou Dame jidlo (Mcdcampus.sabacloud.com, 2022).

2.5 Trénovani zaméstnancu dle pozice

V provozovnach McDonald’s se nachazi n€kolik zakladnich pracovnich pozic. Nejnizsi
pozici je zelend jmenovka. Zelend jmenovka aneb tvodni trénink, je zaméstnanec,
ktery nastoupil v neddvné dobé a neumi vSechna stanovisté. Jednd se o pozici
zacatecnika. Po uplynuti 3 — 6 mésict se z ivodniho tréninku stava zlutd jmenovka ¢ili
zkuSeny a vytrénovany zaméstnanec schopny pracovat na jakékoliv pozici na kuchyni
i na servise sim. Tohoto zaméstnance nazyvame crew. Pokud ma zaméstnanec zdjem,
muze se v této chvili stat baristou nebo LPOH, ktefi rovnéz spadaji pod Zluté jmenovky.
Pokud ma zaméstnanec na pozici zluté jmenovky videéi schopnosti a spravnou
komunikaci, za¢ind se zauCovat na pozici crew trenéra, ktery trénuje nové zaméstnance
a piSe jim ze smén hodnoceni v podobé checklisti. Mé - 1i crew trenér potencidl pro
vedeni lidi a manazerské predpoklady, miize na zdklad¢ akcéniho pldnu postoupit

na manazerskou pozici (Mcdcampus.sabacloud.com, 2022).

2.5.1 Uvodni trénink

Trénink zelené jmenovky zacind vzdy tvodni orientaci v restauraci. Poté pokracuje jiz
samotny trénink zaméstnance, ktery trva 3 — 6 mésict, coz zdleZi na zaméstnancove typu

smlouvy. Béhem této doby se zaméstnanec uci nejdiive stanovisté z kuchyné a nasledné
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1 ze servisu. Z kazdého stanoviSté¢ musi mit checklist, aby bylo stanovis§t¢ oznafeno
za dokoncené. Checklisty mu pis$i zamé&stnanci na pozici crew trenér nebo manazefi. Jako
posledni stanovisté se zaméstnanec uci lobby, kde je v pfimém kontaktu se zdkaznikem.
Pokud je zaméstnanec plnolety, tak je trénink zakoncen zauc¢enim noc¢nich smén. Plan
tréninku (viz ptiloha E v Seznam pfiloh) je jasn€ dany a je v zdjmu restaurace podle n&j

postupovat. V pribéhu dvodniho tréninku se zaméstnanec dcastni ivodniho interview.

Cely tvodni trénink je zaloZen na principu mentoringu. Mentorem se pro zameéstnance
stava crew trenér. Kazdy zaméstnanec je vzdy striktné pridélen jednomu crew trenérovi,

ktery za jeho rozvoj zodpovida.

Kdyz se zaméstnanec tcastni tvodni orientace, ivodniho interview a nauci se vSechna
stanovisté, tak je dvodni trénink ukoncen pracovnim hodnocenim s tréninkovym

manazerem a zamestnanec je povysen na zlutou jmenovku.

Béhem celého tréninku je velmi dileZité, aby byly dodrZzovany &étyfi kroky tréninku. Ctyii
kroky tréninku maji stejny vyznam jako instruktdz pfi vykonu prace. Prvnim krokem je
piiprava. Crew trenér si musi pfipravit materidly, které bude k tréninku potfebovat.
Témito materidly mohou byt obklddaci postupy sendvicli nebo napiiklad vytiSténé
checklisty s kontrolnimi body jednotlivych stanovist. Poté nastivd faze ukazky
stanoviSté, kde jsou pomoci vhodné komunikace zaméstnanci vysvétleny standardy
daného stanovisté. Tietim krokem je procviceni. Zaméstnanci je poskytnut ¢as, aby nové
ziskané informace zpracoval a sdm si stanovisté zkusil. Posledni a nejdilezitéjsi ¢asti
tréninku je kontrola ukoncend checklistem. Zaméstnanec dostane odpovidajici zpétnou
vazbu a muZe na piiSti smé€né pokraCovat v tréninku nového stanovisté nebo se vratit

na jiZ naucené stanovisté, aby si ho 1épe zazil (Mcdcampus.sabacloud.com, 2022).
Uvodni trénink mé n&kolik zakladnich principt, které by se nemély poruSovat

¢ Neucit pftili§ nového najednou.

o Idedlni je ucit zaméstnance maximdlné jedno stanoviSté¢ za smeénu.
Pokud je zaméstnanec pomalejSi nebo si nenf jisty, je lep$i ho na daném
stanovisti nechat 3 — 4 smény.

¢ Nic nepiedpokladat.

o To, Ze zaméstnanec jiZ na daném stanoviSti byl neznamend, Ze si ho

pamatuje a je si stanoviStém jisty. Je potfeba si s nim jeSt€¢ jednou

vyzkouset, jak stanovisté ovladd, neZ tam zustane sam.

37



e Nespechat.
o Pii tréninku je potieba dit zaméstnanci dostatecny cas na ziskani
dovednosti.
e Nekritizovat.
o Zameéstnance je urcCité potieba opravovat, kdyZ néco ned¢la dle postupt,
ale nesmi se zapominat na to, Ze se zaméstnanec stile uci.
e Nenechat nového zaméstnance ptipadat si hloupé.

o Pokud si nenf jisty, musi se s nim zopakovat stanovist¢ znovu.

V ptipad¢, Ze by nastala situace, Ze zaméstnanec nema dostatek schopnosti pro ukonceni
uvodniho tréninku, tak pracovni hodnoceni pfesto probéhne, ale dvodni trénink neni
ukoncen. Tento pracovnik by nadéle pracoval se zelenou jmenovkou v ivodnim tréninku,
dokud by neziskal dostatek schopnosti, aby byl jmenovdn na jmenovku Zlutou

(Fredat.read.inkling.com, 2022).

2.5.2 Trénink crew trenéru

Po splnéni vSech ¢asti ivodniho tréninku je zamé&stnanec jmenovan na Zlutou jmenovku.
To znamend, Ze se stdva vytrénovanym a zkuSenym zameéstnancem. Zaméstnanec,
ktery m4 Zlutou jmenovku, mtze déle pokracovat na pozici baristy nebo LPOH, ktei{ jsou
rovni Zluté jmenovce, ale je pro né€ potieba specidlni trénink. M4 - 1i zaméstnanec
potencidl k tréninku svych novych kolegli, dostane moznost pfipravit se na pozici crew
trenéra. Ma-li skvély barista potencidl na trénovani novych baristil, ziskd akéni plan
na tzv. barista mastera. Tato pozice, ma stejny princip jako pozice crew trenéra,
ale barista master trénuje pouze nové baristy. Pozice crew trenéra je povazovdna

za pravou ruku manaZzera.

Zamgéstnanec, ktery chce trenérské pozice dosdhnout, musi projit specidlnim tréninkem,
aby mohl tento post vykondvat. Zdkladnim stavebnim kamenem je tréninkovy ndstroj
s ndzvem ak¢ni plan. Akéni plan je na 1 — 3 mésice, ale zpravidla se dodrZuje obdobi tii
mesicli, aby mél zaméstnanec dostatek Casu se na pozici pfipravit. Akéni plan
je vykonavan pod dohledem tréninkového manazera. Krom¢ akéniho planu je trénink
crew trenéra zaloZen na bazi asistovani ostatnim crew trenériim. Budouci crew trenér jim
asistuje pfi tréninku zaméstnanci a pak jiz zkousi trénovat zaméstnance sim. Béhem
celého akcniho pldnu a béhem asistovani je zaméstnanec v tzv. PCT, tedy v piiprave

na crew trenéra. V ramci akéniho planu zaméstnanec musi splnit nasledujici body:

38



e Utastnit se tréninkovych sezeni na trénink a komunikaci s tréninkovym
manazerem.
® 7Znit méfeni teplot hovéziho masa dle metody HACCP!!.
o Zaméstnanec musi ziskat checklist na méfenf masa tzv. BIS'2.
o Znalost kalibraci jednotlivych strojt.

e Zaméstnanec musi zndt postup tréninku novych zaméstnancti.
o Ziskani ti{ dspéSnych checklistl na pozici crew trenéra.

e UCi se psat checklisty na jednotliva stanovisté¢ zaméstnanciim v ivodnim tréninku
i Zlutym jmenovkam - pocet checklistl za mésic urcuje tréninkovy manaZer.

e Zaméstnanec musi vypracovat pfifazené elearningové lekce.

o Jejich vybér urcuje tréninkovy manaZer.

e Nakonec musi zaméstnanec splnit vystupni test s tréninkovym manaZerem, kde se
objevuji otazky z oblasti gramdzi surovin, komunikace ¢i z norem tréninkového
systému organizace.

e Pokud zaméstnanec béhem tif mésicii tento akéni plan splni, tak je jmenovén

na bilou jmenovku tedy na crew trenéra (Mymcd.eu, 2021).

Crew trenérska pozice samoziejmé znamend i zménu platu s ohledem na mzdovy trad
spoleCnosti a na uvazek, ktery zaméstnanec ma. Novy plat md ale aZ od oficidlniho

jmenovani na pozici, tedy po ukonceni ak¢niho planu (Mymcd.eu, 2021).

Obr. 5: Doporuceny plan tréninku trenérii

Uvod do tréninku CT Znalosti Trénink crew Trénink kvality
Sezndameni s SOC CT Testy Vytrénovani novych Znalost prace s HACCP
Seznameni s Job Description Znalosti z kvalitafe crew v Gvodnim tréninku Dovednost v kalibraci
cT dle potfeb restaurace zékladniho eqiup.
1-3 mésice

Zdroj: Spo.mcd.com, 2021

"WHACCP, v celém znéni Hazard Analysis and Critical Control Points, je systém analyzy rizika a stanoven{
kritickych kontrolnich bodl. Jedna se o preventivni opatfeni proti zdravotni zdvadnosti potravin a pokrmt
béhem manipulaci se surovinami (Potravinarskeporadenstvi.cz, 2019).

12 BIS je zkratka ndzvu Beef Integrity Standard, pomoci kterého je definovdna bezpe¢nost a kvalita
hovéziho masa. Maso musi byt méfeno na grilu v daném mnoZzstvi a z grilu sbirdno pod konkrétnim thlem.
Dale musi spliiovat presné teploty. Velmi dulezZitym faktorem je i ¢as grilovani{ a ¢as sbirdni masa z grilu
(Fredatmcd.read.inkling.com, 2022).
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2.5.3 Trénink manazeru

Crew trenérovi, ktery svédomité plni sviij job description, md potencidl k vedeni lidi
a manazerské ptredpoklady, je nabidnuta pozice manazera. ManaZerské pozice maji

v restauracich hned nékolik drovni.

Prvni z nich je floor manazer, ktery plni stéale praci crew trenéra a navic vede usek servisu
nebo kuchyné. Déle je zde shift manaZer, ktery vede smény a k tomu se stard o urcitou
oblast restaurace. Tietim typem manaZerské pozice je asistent vedouciho, ktery dohlizi
na déni celé restaurace. A posledni pozici je vedouci, ktery zastfeSuje restauraci
a reprezentuje ji. Pro ziskdni prvni manaZerské pozice, tedy floor manaZzera, musi crew
trenér opét projit tiimesicnim ak¢ni planem, ktery mu urci asistent vedouciho. Za trénink
floor manazerti nezodpovida tréninkovy manazer jako tomu bylo u vSech ptfedchozich
pozic, ale asistent vedouciho. VSichni manazeti se v McDonald’s uci stejné jako crew
trenéfi pomoci metody stinovéni. Stinuji své profesné starsi kolegy a snazi se je napodobit

(Mcdcampus.sabacloud.com, 2022).
V akénim planu na floor manaZera jsou nasledujici body:

e Ziskat uspésny verifikacni checklist na méfeni masa metodou BIS.
e Ziskat uspé&Sny verifikacni focus na vedeni tseku kuchyné a servisu.
e Naucit se psat checklisty zaméstnanclim na pozici crew trenér.

¢ PInéni job description pozice floor manaZzer.

Pokud zaméstnanec splni vSechny tyto body do tii mésict, tedy v rdmci akéniho planu,
je nasledné jmenovan na pozici floor manaZera. S touto pozici je spjata i zméena platu

dle mzdového fadu McDonald’s a zaméstnanec ziskava novou manazerskou uniformu.

Pokud zaméstnanec plni praci floor manaZera na vysoké urovni, mizZe byt povySen
na pozici shift manaZera, ktery vede smény. Akéni pldn je v tomto piipad€é zamcien
na vedeni rannich, odpolednich a no¢nich smén. Shift manaZer musi umét vést vSechny
z nich. Kazda ma jiny priib¢éh, a tak je nutné, aby se béhem dalSiho tffimési¢niho akéniho
planu soustfedil prav€ na né. Po splnéni akéniho planu je floor manazer jmenovéan
na pozici shift manazera, ale tim trénink shift manaZera nekon¢i. Zamé&stnanec musi jet
na shift manaZer kurz v prazském centru vedeni McDonald’s pro Ceskou republiku.
Po absolvovani tohoto kurzu se vraci zpét do své restaurace, kde musi od ukonceni kurzu

maximalné do dvou mésict ziskat verifikacni checklist na vedeni smény od asistenta své
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restaurace €i vedouciho. Zarovenl manaZer ziskava ihned po jmenovéni na starost vlastni

oblast restaurace, za kterou je zodpovédny.

Ttetim moZnym postupem na manazerské pozici je pozice asistenta restaurace. Tento post
obvykle vykondva v kazdé restauraci jeden manaZer. Pokud je restaurace vétSi nebo ma
vys$$i trzby, miiZe mit asistenty dva. ManaZer na pozici asistenta musi absolvovat kurzy
na téma emocni inteligence, komunikace, profitability restaurace a vedeni lidi, protoze
asistent vede cely manazersky tym. Zarovenn musi tento manaZer pracovat v restauraci

na plny osmihodinovy tvazek (Mcdcampus.sabacloud.com, 2022).

Vyborny asistent je ddle povySen na pozici vedouciho restaurace. Vedouci restaurace
musi absolvovat dalS$i kurzy zaméfené na vedeni restaurace, nadstavbu vedeni lidi
a krizové situace. Zaroven plni ak¢ni plan zaméfeny na slabé stranky dané restaurace,
kde se vedouci trénuje. Po ukonceni tréninku dostdva novy vedouci restaurace na starost
menSi pobocku, kterd neni na vedeni tak naro€nd, jako vétSi pobocky, aby si vedeni
restaurace zkusil. Behem této zkuSebni doby plni kvartdlni plany restaurace zamérené
op¢t na problematiku dané restaurace a musi dosahovat co nejlepSich vysledkti. Béhem
toho m4 vedouci nastaveny ¢asté&jsi interval komunikaénich dnil se supervizorem'? dané

oblasti, ktery za jeho trénink zodpovida.

Poslednim moZnym postupem je postup na feditelstvi McDonald’s do Prahy, kde je
mnoho riiznych pozic. Od supervizora pies vedouci jednotlivych oblasti pro Ceskou
republiku az po vedoucitho McDonald’s celé republiky, kterym je nyni Dan Camp
(Spo.mcd.com, 2021).

2.6 Cil vyzkumu a hypotézy

Cilem priace je objasnit vyznam tréninkovych programl v organizacich, posoudit
tréninkovy systém pobocky McDonald’s na Borskych polich v Plzni a zjistit pomoci

dotaznikového Setieni, zdali je systém nastaven dobie, ¢i jestli mu néco chybi.

Cilem empirické Césti prace je porovnat teoretickd pravidla a zhodnotit jejich redlna
pouZiti v praxi na této pobocce. Ke zhodnoceni tréninkového systému a planu postupu

na této pobocce jsou vyuZiti vSichni jeji aktudlni zamé&stnanci napti¢ v§emi pozicemi.

13 Supervizor se stard o svéfené restaurace, konzultuje oblasti fizenf restauraéniho provozu s vedoucimi
restauraci s cilem zajistit poZzadované finan¢n{ a provozni prostfedky (Mcdonalds.jobs.cz, 2022).
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2.7 Forma Setreni

Setfeni bylo providdéno pomoci kvantitativniho vyzkumu mezi zaméstnanci vybrané
pobocky. Kvantitativni vyzkum je jedna z nejcastéjSich metod sbéru dat. Je jednoduchy
a nenaro¢ny. Tento vyzkum pracuje s velkym vzorkem respondenti. Postup je takovy,
Ze vytvoifime dotaznik na dané téma, poté jsou sbirdny odpovédi a nakonec jsou

statisticky vyhodnoceny.

Ptipadné odchylky v dotaznicich mohou byt zplsobeny zkreslenim ze strany
respondentll. Kazdy z nich ma individudlni pohled a chovéani. Respondenti se mohou

snazit vykreslit v lepSim svétle a nebo lhat (Survio.com, 2020).

Pfti hodnoceni trovné tréninku v restauraci jsou vyuZity i pozndmky vedouciho pobocky,
pana Ondiejem Faita, k problematice tréninku v restauraci McDonald’s na Borskych
polich. V neposledni fad¢ jsou zahrnuta i interni data spole¢nosti a data ziskand vlastnim

pozorovanim autorky prace.

2.8 Vyhodnoceni dotaznikového Setreni

Vyzkumu se celkem zucastnilo 102 respondentti, tedy vSichni aktudlni zaméstnanci
pobocky McDonald’s Borskd pole. Tento vyzkum probihal v pribéhu mésice biezna.

Setteni bylo provadéno pomoci dvou elektronickych dotaznikd pies portdl survio.com.

Prvni z nich byl pro zaméstnance, ktefi prochdzeji tréninkem. Jednd se o pozice zelené
jmenovky, Zluté jmenovky, baristy a LPOH. Tento dotaznik vyplnilo 66 zamé&stnanct.
Dotaznik obsahoval 14 otdzek a zac¢inal identifika¢nimi otdzkami ohledné pohlavi, véku,
délky setrvani u spolec¢nosti, pozice zamé&stnance a na jakém useku zaméstnanec zacinal.
Cilem téchto otdzek bylo zjistit typicky profil zaméstnance McDonald’s na Borskych
polich. Téchto identifikacnich otizek je 5 a vSechny jsou uzaviené. Nésleduje

9 meritornich otdzek, z nichZ 5 je uzavienych, 2 polooteviené a 2 oteviené. Pro vétsi

prehlednost byly uzaviené otazky ¢islo 4 a 5 zndzornény dohromady v Graf 4.

Druhy dotaznik byl uren pro zaméstnance, kteii se aktivné podileji na tréninku novych
zaméstnanct, tedy pozice barista master, crew trenér, floor manaZer, shift manazer,
asistent vedouciho a vedouci. VSechny tyto pozice tvoii dohromady tréninkovy tym
na Borskych polich. Tohoto dotazniku se tcastnilo celkem 36 respondentii. Dotaznik
obsahoval 15 otdzek. Prvni 4 byly identifika¢ni. Diky nim bylo zjiSténo, z jakych
zaméstnancu je slozen tréninkovy tym na Borskych polich. DalSich 11 otdzek bylo
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meritornich, z nichZ 7 bylo uzavienych, 1 polooteviend, 2 oteviené a 1 byla zamétena

na fazeni dulezitosti.

Dotazniky byly sestaveny tak, aby se navzdjem prolinaly, a byl diky nim zjiS§tén pohled
obou stran na danou problematiku. Oba jsou dostupné v Seznam piiloh pod pismeny

BaCcC.

2.8.1 Typicky profil zaméstnance McDonald’s na Borskych polich

Aktudlné je na borskych polich trénovdno 66 zaméstnanct, z toho 59,1 % Zen a 40,9 %
muzil. Nejvice zaméstnanct je v rozmezi 15 — 17 let (33,3 %) a poté v rozmezi 18 — 20 let
(27,3 %). 36,4 % zaméstnanctu je aktudlné na pozici Zluté jmenovky (crew) a dalSich
31,8 % na pozici zelené jmenovky (crew v tréninku). Souhrnné se v§em zaméstnancim,
ktefi jsou na pozicich zelené jmenovky, Zluté jmenovky, baristy a LPOH, tikd crew
(viz Slovnik nejcastéji pouzivanych vyrazii spole¢nosti McDonald’s). Vice neZ polovina
crew zacinali svij trénink na dseku kuchyné (60,6%). Na servise zac¢inali sviij trénink
zhruba o polovinu méné crew (31,8 %). Zbylych 7,6 % crew zacinali na lobby ¢i no¢nich

sméndach.
Typickym profilem crew na Borskych polich je Zena ve v€ku 15 — 17 let na pozici Zluté

jmenovky, kterd zac¢inala svij trénink na dseku kuchyné.

2.8.2 Meritorni otazky — dotaznik pro crew
1. Na jakém stanovisti jste zacinali?
Graf 1: Pfehled prvnich stanovist’ — crew

Obkladani
1,6 % Finisher 22,9 %

Snidanovy
gril 3,1 %

Nocni kuchyn

4,7 % Kasa 19,9 %

Lobby 7,7 %

Gril 7,7 %

Fritéza 13,8 %
Beverage
cell 9,3 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022
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Prvni meritorni otdzka ukazuje nékolik skutecnosti. Dle doporu¢eného plénu tréninku
(viz piiloha E v Seznam piiloh), by méli crew za¢inat na stanovisti assembler'*, tedy
obkladani. Na tomto stanovisti ale ve skute¢nosti za¢ind pouhych 1,6 % crew. Nejvice
zaméstnancli ma svoji prvni sménu na stanovisti finishera!>. Toto neni tplné §tastnd
volba, protoZe finisher m4 na starosti findlni baleni produktt a je poslednim ¢lovékem,
ktery vidi produkt pted tim, nez je zabalen. MuiZe se tak stét, Ze novy zamé&stnanec, ktery
produkt bali, do ného da Spatné maso, ale vzhledem k tomu, Ze posledni ¢lovék, ktery
tento produkt vidi, je on sdm, tak na jeho chybu pfijde az zakaznik, ktery produkt rozbali.

To miZe zvySovat pocet reklamaci a stiZnosti.

Vev s

Druhym nejcastéjSim stanoviStém pro prvni sménu zaméstnance je kasa. Ani toto neni
Stastnd volba. Crew na kase jsou v blizkém kontaktu se zdkazniky. Pokud je zde
zamestnanec na prvni smeéné, mize to byt pro n¢ho stresujici, a navic nedokaze poradit

zdkaznikim s objedndvkou tak dobfe, jako jiZ zkuSeny zaméstnanec.

Velmi ¢astym problémem je také umistovani zaméstnance na prvni smeéné na fritézu,
hranolky ¢i gril. Dohromady mé tuto zkuSenost 30,8 % crew. Fritézy a gril neni snadné
ovladat. Ddle je na téchto stanovistich velmi klicova rychlost, coz se zaméstnancem
na prvni sméné miZe byt problém. Prace s fritézou a grilem navic neni tak bezpecnd jako
ostatni stanoviSté. Tyto stroje dosahuji teplot mezi 180 — 230°, takZe si nezkuSeny

zameéstnanec muze snadno ubliZit.

Jak jiz bylo feceno, nejvhodnéjsi stanovisté pro prvni sménu zaméstnance je assembler,
tedy obkladani. Crew md na tomto stanovisti kolem sebe dva jiné zaméstnance, ktefi
mohou vcas zachytit jeho ptipadné chyby. Také je zaméstnanec uprostied déni a 1épe se

zapojuje do kolektivu neZ na ostatnich stanovistich, kde je od kolektivu smény odtrZeny.

14 Assembler = stanovisté v kuchyni, kde se obklddaji sendvice.
15 Finisher = stanovi§té v kuchyni, na kterém zaméstnanec findlné& bali produkt do obalu, neZ je predan
zdkaznikovi.
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2. Kdo s Vami dé€lal avodni orientaci?

Graf 2: Uvodni orientace - crew

Vedouci restaurace
37,9 %

Nikdo 4,5 %

Jiné 6,1 %

Asistent
33,3%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022

Na Graf 2 je zndzornén prehled osob, se kterymi crew absolvovali tivodni orientaci.
V kapitole 2.4.2 je psdno, Ze uvodni orientaci ma vzdy provadét asistent ¢i vedouci
restaurace. Dle slov pana Ondfeje Faita, vedouciho restaurace, délala difve vétSinu
dvodnich orientaci natéto pobocce administrativni pracovnice. To se ale se svym
pfichodem na restauraci v ¢ervenci roku 2021 pan Fait rozhodl zménit a zacal co nejvice
uvodnich orientaci provadét on sdm ¢i jeho asistent. Diivodem je vétsi sbliZeni se
zaméstnanci. Pan Ondfej Fait se k tématu vyjadiil takto: ,,Clovék, ktery se zaméstnancem
dél4 dvodni orientaci, je prvnim ¢lovékem z restaurace, jehoZ novy zaméstnanec znd,
a pozdéji za nim miiZe chodit pro rady ¢i se Zddostmi o pomoc. Z toho diivodu je dilezité,
aby se zamé&stnanec fixoval na Clov€ka, ktery se v restauraci vyskytuje neustidle a ma
na n¢ho dostatek ¢asu. Administrativni pracovnice ma na starosti administrativu na vice

pobockach, a proto neni vhodnym ¢€lovékem, na kterého by se m¢l zaméstnanec fixovat.*

Z Graf 2 mizeme vycist, Ze se tento plan vedoucimu restaurace daii. 71,2 % zaméstnancii
ma skute¢né tvodni orientaci s vedoucim restaurace ¢i jeho asistentem. Samoziejmé jsou
dny, kdy z rGznych divodil neni v restauraci pfitomen ani vedouci restaurace, ani jeho
asistent. V této situaci musi byt ivodni orientace zajiSténa jinym pracovnikem pobocky.
Casto se jednd o tréninkového manaZera nebo jiZz zminénou administrativni pracovnici.
Crew také mohli v dotazniku uvést moZnost ’jiné’ s komentdfem. Z komentatii u této
odpovédi vyplynulo, Ze zaméstnanci méli dvodni orientaci s jinym shift manaZerem,

nez je tréninkovy manazer. 4,5 % crew také odpovédé€lo, Ze neméli dvodni orientaci
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vibec. To mohlo byt dle pana Ondfeje Faita zavinéno bud’ lidskou chybou nebo pfili§

silnym provozem, kdy nebylo mozné tvodni orientaci provést.

3. M¢li jste v prvnich tfech mésicich od ndstupu sezeni s manazerem z tréninkového
tymu? Pokud ano, s kym?

Graf 3: Konani dvodniho interview - crew

Vedouci restaurace
15,2 %

Asistent 7,6 %

Nikdo 39,4 %

Tréninkovy
manazer 25,8 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022

Uvodni interview by mélo byt vzdy provadéno tréninkovym manaZerem viz kapitola
2.4.2. Na Graf 3 mizeme vidét, Zze 12,1 % interview je provadéno floor manazerem,
ktery na vedeni uvodnich interview jeSt€¢ nema znalosti. DalSi nezanedbatelnou soucdsti
grafu je svétle modré pole, které tikd, Ze 39,4 % zaméstnanci tvodni interview vilbec
nemélo. Z vyplnénych dotazniki ale bylo zjiSténo, Ze vSichni tito crew jsou v restauraci

ve lhtté do tif mésici, to znamend, Ze s nimi Uvodni interview jesté provedeno bude.
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4. Jsou pfi Vasem tréninku pouZzivany checklisty a byly Vam po tréninku prezentovany?'

Graf 4: Checklisty pti dvodnim tréninku - crew

Prezentovany
50,4 %

Nékdy

prezentovany
Pouzivany Ci spise 32,4%
pouzivany

(92,4 %) Neprezentovény
Checklisty 12.7%
Nepouzivany Ci '
spiSe nepouzivany
(7,6 %) Nepamatuji si

4,5 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022

Na Graf 4 vidime, Ze tréninkovy ndstroj zvany checklist v restauraci funguje velmi dobfe.

92,4 % crew tvrdi, Ze byl pfi jejich tréninku pouZivan.

S prezentovanim checklistli to jiz tak dobré neni. 50,5 % dotazovanych odpovédélo,
Ze jim jsou checklisty po tréninku prezentovany. 45,1 % crew fekli, Ze jsou jim checklist
prezentovany jen nc¢kdy nebo vibec. 4,5 % zaméstnancl si prezentovani checklistli

nepamatuje.

Dle slov vedouciho restaurace pana Ondfeje Faita mohou chyby v prezentovani
checklistil nastat z diivodu silného provozu restaurace zejména v odpolednich a ve€ernich
hodindch, ktery prezentovani neumoziuje. Crew trenéfi a manaZefi této restaurace
se alespon snazi dit zaméstnanci védét o napsaném checklistu SMS zprdvou a nebo je

prezentovan na nasledujici smén¢.

16V dotazniku byla otdzka rozd€lena do dvou otdzek. Pro vet§i piehlednost jsou ale spojeny do jednoho
grafu
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5. Postupovali crew trenéfi pii Vasem tréninku podle 4 krokt tréninku?

Tab. 3: Ctyfi kroky tréninku — crew

Ano 59,1 %

SpiSe ano | 37,9 %

Spisene | 1,5 %

Ne 1,5 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022

Vysledky této otdzky jsou velmi uspokojujici. Pouhd 3 % zaméstnanctu odpovédéla,
Ze spiSe nebo viibec nejsou trénovani dle pravidla 4 kroki tréninku. 59,1 % crew podle

této metody trénovani jsou a dalSich 37,9 % zvolilo moZnost ’spiSe ano’.

6. Zazili jste pti tréninku nékterou z nasledujicich situaci?

a.) Spéchalo se na mé&, potfeboval jsem vice ¢asu na pochopeni nového stanovisté
b.) U¢ili mé piili§ nového najedou

c.) Pfipadal jsem si pfi tréninku hloupé

d.) Dostaval jsem piiliSnou kritiku, kterou jsem si podle svého nazoru nezaslouzil
e.) Zaméstnanec, ktery me trénoval, predpokladal, Ze umim néco, co jsem neumél
f.) Nic z uvedeného

g.) Jiné, uved'te
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Graf 5: Situace pfi tréninku - crew

Situace A
17,7 %

Nic
z uvedeného
32,7%

Situace E Situace D 10,4 %
7,7 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022

Uvodni trénink md nékolik pravidel, kterd jsou zminéna v kapitole 2.5.1. I pies to
se mnoho crew setkava pfti tréninku se situacemi, které jim jsou nepifjemné. NejcastéjSim
problémem je dle crew mdlo Casu na trénink (situace A) a uceni piili§ véci najednou
(situace B). Dalsi nezanedbatelnou ¢ast (13,8 %) tvoii situace C, tedy Ze se crew citili
pfi tréninku hloupé. Méné casté jsou situace, kdy crew dostdvali piiliSnou kritiku
(10,4 %) a nebo cClen tréninkového tymu predpoklddal, Ze zaméstnanec umi néco,
co neum¢l (7,7%). Tém¢er tietina zaméstnanct (32,7 %) se nesetkala pii svém tréninku

ani s jednou zminénou situaci. Nikdo ze zaméstnancii nevyuZzil moZnost ’jiné’.

7. Kdy jste se naposledy naucili néco nového?

Tab. 4: Kdy naposled jste se naucili néco nového!” - crew

Na minulé sméné 36,4 %

Maximdln¢ pred tydnem 13,6 %

Naucil jsem se alesponl jednu novou véc za posledni mésic | 21,2 %

Déle nez pted mésicem 19,7 %

Nepamatuji si 9,1 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022

17 Pojem ,,naudit se néco nového* znamen4 v restauracich McDonald’s, Ze se zamé&stnanec nemusi nutné
na sméné naucit celé jedno stanoviste, ale tieba jen jeho ¢ast. Dilezity je pravidelny posun zaméstnance i
po mensich krocich.
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Jednim z pravidel tréninku McDonald’s je, Ze trénink nikdy nekonci. Dle odpovédi
na tuto otdzku miZeme usoudit, Ze se toto pravidlo tréninkovému tymu Borskych poli
skutecné¢ daii dodrzovat. Pouze 9,1 % crew odpovedéli, Ze si nepamatuji, kdy se
naposledy naucili néco nového. DalSich 19,7 % crew tvrdi, Ze se naposledy naucili néco
nového déle nez pred jednim mésicem. Toto vysoké ¢islo mize byt ale dle pana Ondieje
Faita zavinéno vlastni vinou zaméstnanct, ktetfi nechodi do price pfili§ Casto, a tak je

pro tréninkovy tym restaurace naro¢né¢jsi je posouvat mezi stanovisti.

Velmi pozitivni je, Ze 21,2 % zaméstnanci se naucili néco nového za posledni mésic
a 13,6 % maximaln¢ pfed tydnem. Vice nezZ tietina crew (36,4 %) se naucila néco nového

na minulé sméne.

8. Pokud byste mohli v tréninku v restauraci McDonald’s Borska pole néco zménit, co by

to bylo?

Obr. 6: Napady na zlepSeni tréninkového systému - crew

abych nechodila porad na stejné stanovisté chtél bych rychlejir
netfeba nic ménit Milejsi pristup
zpusob planovani sménNic Nevim

N'cl' ni Nic
plat
pristup k novym lidem na tvodnich tréninkach
osobnéjsi a pomalejsi pristup
netrénovat za nejvétsi huzvy, ale spise za slabsiho provozu
nebyt prvnich pul roku od nastupu na jednom stanovisti

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022

Posledni otdzkou prvniho dotazniku pro crew byla oteviend otdzka, kde mohli crew
napsat jakékoliv ndpady na vylepSeni tréninkového systému. Dle vysledkl je zfejmé,

7e 56,1 % crew je spokojenych a neménili by na tréninkovém systému nic.

Zbyli zaméstnanci podali zajimavé podklady pro zmény tréninkového systému.
Casto se opakujicim problémem byl nedostatedny &as na trénink. Crew by potiebovali
na pochopeni nového stanoviste vice ¢asu. Ale naopak ve chvili, kdy stanovisté pochopi,
tak na ném podle zaméstnaneckych odpovédi zustavaji Casto déle, neZ by bylo nezbytné

nutné a neposouvaji se na trénink dalsiho stanoviste.

Déle by crew ocenili milej$i piistup celého tréninkového tymu a vyS§i platy.
Mezi odpovéd'mi byly i velmi zajimavé postiehy. Napiiklad vétsi trpélivost k jazykové
bariéte ¢i individudlngjsi pristup pfi tréninku.
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2.8.3 Tréninkovy tym McDonald’s Borska pole

Tréninkovy tym Borskych polf se skladd ze v§ech zaméstnanc, ktefti se jakkoliv podileji
na trénovani novych zaméstnancil. Jednd se o pozici barista mastera, crew trenéra, floor
manazera, shift manaZera, asistenta vedouciho restaurace a vedouciho restaurace. Obecné

tyto zaméstnance nazyvame tréninkovym tymem restaurace.

Na Borskych polich dle vysledkil dotazniku je tréninkovy tym sloZen z 69,4 % Zen
a z 30,6 % muzi, z nichZ nejvice z nich pracuje u McDonald’s 4 — 5 let (27,8 %). Druhym
nejcastéjSim Casovym dsekem byly méné nez dva roky. Méné nez 2 roky zde pracuje
22,2 % ucastnikll tréninkového tymu. V neposledni fadé je v tréninkovém tymu i mnoho

zaméstnanct, kteti zde pracuji 6 — 7 let (19,4%).

Nejvice zaméstnanci z tréninkového tymu je aktudln€ na pozici crew trenéra. Crew
trenéfi tvoii 41,7 % tymu. Dalsi silnou skupinou jsou shift manaZefi, kteti tvoii 19,4 %.
Na tfetim mist€ jsou shift manazefi s 16,7% zastoupenim. Na poslednim jsou rovnomérné
zastoupené dvé skupiny. Témi jsou barista mastefi a asistenti vedouciho plus vedouci.

Kazd4 z téchto skupin tvoii 11,1 % tréninkového tymu.

Neni prekvapenim, Ze 1 vétSina tréninkového tymu zacinala na useku kuchyné, presnéji
se jednd 0 69,4 % zaméstnancl. DalSich 25 % zaméstnancii za¢inalo na servise a 5,6 %

zaméstnancl na lobby. Na McCafé nezacinal Zddny zamé&stnanec z tréninkového tymu.

2.8.4 Meritorni otazky — tréninkovy tym

1. Na jakém stanovisti jste zacinali?

Graf 6: Pfehled prvnich stanovist’ — tréninkovy tym

Hranolky

Lobby 2,8%
5,6%
Beverage
2,8%

Iniciator 5,6%

Finisher 19,4%

Obkladani
11,1%

Kasa 22,2%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022
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Na Graf 6 mizeme vidét, Ze i v minulosti, kdyz byli ¢lenové aktudlniho trenérského tymu
na pozici crew, zacinal trénink z velké ¢asti na pozici finishera (19,4 %) a kasy (22,2 %).
Ditive mival velky podil i gril (22,2 %). Jak bylo feceno v kapitole 2.8.2, zaméstnanci by
méli za¢inat svlj trénink na stanoviSti assemblera, tedy obkldddni. Diive na tomto

stanovisti zac¢inalo 11,1 % zamé&stnancu.

2. Serad’te tréninkové ndstroje od nejvice pouZivanych po nejméné pouzivané v pobocce

McDonald’s na Borskych polich
Graf 7: DileZitost tréninkovych ndstroji - tréninkovy tym

Checklist

Pracovni hodnoceni
Akéni pldn
Komunikaéni dny
Job description
ninkové konzultace
Manaierské kurzy

Workshopy

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022

V této otdzce méli Clenové tréninkového tymu za tkol sefadit tréninkové ndstroje
od nejvice pouZivanych, po nejmén¢ pouZivané na pobocce Borska pole. Témé&r vSichni
se shodli, Ze nejvice pouzivanym ndstrojem je checklist. Checklist ziskal v priméru
7,9 bodl duleZitosti oproti ostatnim nastrojiim. Na druhém misté se umistilo pracovni
hodnoceni s 6,4 body. Ak¢ni plan ziskal v priméru 5,2 bodi a obsadil tak tfeti misto.
Nésledoval job description se 4 body a tréninkové konzultace s 3,9 body. Manazerské
kurzy ziskaly vpriméru jen 2,6 bodu. Nejméné boda ziskaly workshopy,
byly ohodnoceny v priiméru jen na 1,5 bodu dileZitosti. Je moZné, Ze manaZerské kurzy
a workshopy ziskaly tak nizkou pozici kvili tomu, Ze nebyly dva roky potddany kvili

pandemii COVID - 19.
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3. Kdy jste naposledy na sméné nékoho trénovali ze své vlastni iniciativy?

Tab. 5: Kdy jste naposledy né€koho trénovali? — tréninkovy tym

Na minulé sméné 61,2%
Maximaln¢ pted tydnem 19,4%
Alesponi jednou tento mésic 11,1%
Déle nez pred mésicem 0%
Nepamatuji si 8,3%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022

Tato otdzka navazuje na otazku ¢islo 7 z dotazniku pro trénované zaméstnance. Dle dat
v Tab. 5 vidime, Ze 61,2 % clent tréninkového tymu tvrdi, Ze naucili néjakého
zaméstnance néco nového na minulé smeéné a 19,4 % tvrdi, Ze maximaln¢ pred tydnem.

Tréninkovy tym restaurace vyuziva dle vysledki této otazky pro trénink vétSinu smén.

4. Prezentujete vZdy po tréninku zaméstnanci jeho checklist?

Tab. 6: Prezentovani checklistii — tréninkovy tym

Ano 25 %

SpiSe ano | 38,8 %

Spise ne | 30,6 %

Ne 5,6 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022

Otazka Cislo 4 v dotazniku pro tréninkovy tym navazuje na otazku c¢islo 4 v dotazniku
pro trénované zaméstnance. Je vidét, Ze jen 25 % clenu tréninkového tymu prezentuje
vzdy po tréninku zameéstnanci jeho checklist. DalSich 38,8 % tvrdi, Ze spiSe ano.
Poslednich 36,2 % zaméstnancl tréninkového tymu ptiznava, Ze checklisty neprezentuje
a nebo spise neprezentuje. Vysledky této otdzky dopadly hiife nez vysledky stejné otazky

v dotazniku pro crew.
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5. Postupujete pfi tréninku védomeé podle 4 krokt tréninku?

Tab. 7: Ctyfi kroky tréninku — tréninkovy tym

Ano 41,9%

SpiSe ano | 48,4%

SpiSene | 9,7%

Ne 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022

Tato otdzka opét navazovala na otdzku z dotazniku pro trénované zamé&stnance, konkrétné
na otazku c¢islo 5. Zaméstnanci, ktefi jsou soucasti tréninkového tymu, odpovédéli
7e 41,9 % z nich védomé podle téchto ¢tyf kroku trénuje. DalSich 48,4 % zaméstnancl

zvolilo moZnost *spiSe ano’.

6. Jak Casto se stdva, Ze Vam naplanovany trénink na sméné nevyjde?

Tab. 8: Jak Casto musite na smén€ zrusit trénink? — tréninkovy tym

Méné neZ jednou za mésic 13,9%
Nekolikrat mesicné 44,4%
Jednou tydné 41,7%
KaZdou sménu 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022

Otazka ¢islo 6 a 7 pro tréninkovy tym restaurace se soustiedila na ¢etnost a divody, pro¢
a jak cCasto jsou ruseny tréninky na sméndch. Respondenti z tréninkového tymu tvrdi,
Ze jednou tydné nevyjde trénink na smeén¢ 41,70% z nich. Dal$Sim 44,4 % odpovédéli,
Ze trénink musi zruSit nékolikrdt mésicné. Méné€ nezZ jednou za mésic rusi trénink pouze
13,9% respondentli. Pozitivnim vysledkem je, Ze kazdou sménu nemusi ruSit

naplanovany trénink na smén¢ nikdo z respondentti.

54



Vv s

7. Uved’te alespont dva nejcastéjsi divody, pro¢ VaS napldnovany trénink na sméné

neprobehl?

Graf 8: Dtvody ruseni tréninku - tréninkovy tym

Silny provoz
restaurace
neumozioval
trénink

Jiné...

Nemél jsem na
rozvijeni
zaméstnanci
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Mél jsem na sméné
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zaméstnancl

Musel jsem fesit

aktualini problémy
na sméné na Ukor
tréninku
(nedostatek
surovin, poruchy

Nemél jsem na
sméné tolik crew
trenérl, aby mohl
byt trénink
uskutecnén

stroju...) Zaméstnanec, ktery

mél byt trénovan,
neprisel

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022

Otazka cislo 7 je zaméfena na divody ruSeni napldnovaného tréninku. Dle respondentti
je nejcastéjsi diivod k ruSeni tréninku silny provoz restaurace, ktery neumoziuje trénink
(31,8 %). Druhym nejcastéjSim diivodem je nedostatek zaméstnanct na smeéné (30,6 %).
18,8 % respondentli odpovédélo, Ze jejich divodem ke zrusSeni tréninku byl nedostatek
crew trenérd na smeng, a tak nemohl byt trénink uskute¢nén. Ctvrt;’xm divodem ke zruSeni
tréninku bylo, Ze crew, ktery mél byt trénovan, nepfiSel. Tuto moZnost zvolilo 10,6 %
respondenttl. 7,1 % respondent odpovédelo, Zze museli fesit aktudlni problémy na sméné
na ukor tréninku. 1,2 % respondentl se piiznalo, Ze nemaji na rozvijeni crew ndladu.

MozZnost ’jiné’ nezvolil Zddny respondent.

8. Kdy jste se naposledy vy sami naucili néco nového?

Tab. 9: Kdy naposled jste se naucili néco nového? - tréninkovy tymu

Na minulé sméné 13,9 %
Maximaéln¢ pied tydnem 16,7 %
Naucil jsem se alespon jednu novou véc za posledni mésic | 30,6 %
Déle nez pred mésicem 19.4 %
Nepamatuji si 19,4 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022
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Otédzka, kterd se tyka tréninku novych véci v trenérském tymu restaurace, dopadla
podstatn¢ hlife neZ stejnd otdzka mezi crew. Na minulé smén¢ se néco nového naucilo jen
13,9 % dotazovanych a maximdlné pfed tydnem jen 16,7 %. LepS$i vysledky ziskala
moznost *Naucil jsem se alespoii jednu novou véc za posledni mésic’, tu zvolilo 30,6 %
respondentll. 19,4 % zaméstnancii se naucilo néco nového déle nez pred mésicem

a dalSich 19,4 % si nepamatuje, kdy naposledy se naucili néco nového.

9. Jak Casto je davana zpétnd vazba Vam?

Graf 9: Cetnost zp&tné vazby — tréninkovy tym

Na kazdé sméné Alesponi jednou mésicné

Alespon jednou za ptil roku Alespori jednou tydné

Nepamatuji si

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022

Zameéstnanci tréninkového tymu jsou pravidly trénovéni vedeni k ¢astému davéani zpé&tné
vazby slovné i v podobé checklistli. Ale jak Casto je ddvana zpétnd vazba jim od jejich

nadfizenych?

38,9 % zamé&stnancii odpovédelo, Ze jim je ddvana zpétnd vazba alespoil jednou mésicné.
30,9 % zaméstnanci dostane zpétnou vazbu jednou tydné. 13,9 % zaméstnancl
odpovédélo, Ze dostanou zpétnou vazbu alesponi jednou za pul roku. BohuZel pouze 2,8 %
respondentll z fad trenérského tymu restaurace dostane néjakou formu zpétné vazby
na kazdé sméné. Celych 13,9 % respondenti si nepamatuje, kdy naposledy dostali

zpétnou vazbu.
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10.) Je pro vas tato frekvence zpétné vazby dostacujici?

Graf 10: Zpétna vazba - tréninkovy tym

Dostavam feedback
alespori 1x tydné
(22,2%)

Dostacujici (75%)

Dostavam feedback
Zpétna vazba alespor 1x mési¢né
(22,2%)

Nedostacujici (25%)

Dostavam feedback
alespon 1x za pul roku
(22,2%)

Nepamatuji si, kdy
jsem dostal feedback
naposledy (33,4%)

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022

Graf 10 op¢t shrnuje dohromady dvé otdzky z dotazniku pro €leny trenérského tymu.
Prvni otdzkou bylo, zdali je tato frekvence zpétné vazby zotdzky 9 dostacujici.
U odpovédi 'neni dostacujici’ jsou doplnéna data z otdzky 9 ohledné cetnosti zpétné
vazby. 75 % respondentll odpovédé€lo, Ze je jim ddvdna dostacujici zpétnd vazba. 25 %
respondentll by potiebovalo zpétnou vazbu castéji. Ztéchto 25% bylo 22,2 %
zaméstnanci, ktefi dostdvaji feedback!® 1x tydng, ale i tak by ho potfebovali ast&ji.
DalSich 22,2 % dostdva feedback 1x mési€né. Poslednich 22,2 % dostavé feedback pouze
I1x za pil roku. NejvétSich 33,4 % si nepamatuje, kdy dostalo feedback naposledy
a pottebovali by ho castéji. Z tohoto grafu jde vidét, Ze kazdy zaméstnanec potiebuje
jinak Castou zpétnou vazbu. To, co je pro nékoho dostacujici, nemusi byt pro druhého

dostacujici vitbec. Je to velmi individudlni.

18 Feedback je vyraz pro zpé&tnou vazbu, ktery se pfi tréninku v McDonald’s hojn& vyuZiva.
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11. Pokud byste mohli v tréninku v restauraci McDonald’s na Borskych polich néco

zm¢énit, co by to bylo?

Obr. 7: Néapady na zlepSeni tréninkového systému — tréninkovy tym

Lepsi uceni vedeni kuchyné trenéru v pripravé  pristup trenéri a mne k tréninku
doucit vzdy cely jeden usek Asistenty:)))

Castéjsi prilezitost k tréninku Ne

Jsem spokojena nic NiC Nic

Zak ystém tréninku

g 1tu

Netusim  Dostateéné obsazeni smén.
lépe trénovat nova CT, hlavné na vedeni kuchyné
naucit nové lidi vzdy jeden kompletni isek a nepreskakovat

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022

Stejné jako v dotazniku pro crew, i v tomto dotazniku pro zaméstnance tréninkového
tymu restaurace byl na konci prostor pro moznost vyjadfit své ndpady na zlepSeni
tréninkového systému. 36,1 % clent tréninkového tymu by v tréninkovém systému

restaurace nezmeénili nic.

Casto se opakovala odpoveéd’, Ze by si respondenti pidli vice zaméstnancli na smeéné, lepsi
trénink novych crew trenérti nebo aktualizaci systému tréninku manaZert. Zajimavé byly
i odpovédi tykajici se vétStho zamétfeni na Cistotu a samostatnost u novych crew

¢i kompletni zaucovani celych tsekda.

2.9 Shrnuti vysledku

Z obou dotaznikll je vidét provdzanost odpovédi obou skupin zaméstnanctl, které se
v restauraci nachdzeji. Aktudlné trénovani crew zacinali Casté&ji na dseku kuchyné, a to
konkrétné na stanovisti finisher, kasa a frit€éza. V minulosti se ale na useku kuchyné
zacinalo Casté&ji. Stanovisté pro prvni smény byla podobnd. Opakoval se zde finisher, kasa
a fritéza byla drive nahrazena grilem. Krokem zpétky je, Ze zaméstnanci ¢im dél tim méné

zacinaji na stanoviSti assemblera, kde by m¢l spravné zacinat kazdy.

Pozitivni zménou ve vyvoji restaurace je pfistup nyné¢jStho vedouciho restaurace
k ivodnim orientacim. Ty byly diive provddény pouze administrativni pracovnici.

V dnesni dobé je ze 71,2 % provadi asistent nebo vedouci restaurace.

Vysledky ohledné kondni dvodniho interview v restauraci by mohly byt lehce
zneklidijici, protoze 39,4 % zaméstnancti ho nemélo s nikym. Dotaznikové Setfeni,

ale odhalilo, Ze vSichni tito zaméstnanci nejsou v restauraci ani mésic, takze mit dvodni
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interview teprve budou. Je velkym krokem vpifed, Ze se do prezentovani uvodnich
interview zapojuji 1 asistent s vedoucim restaurace. Dohromady prezentovali 22,8 %

uvodnich interview z celkového poc¢tu dotazovanych zaméstnanci.

Otéazka 4 byla u obou dotaznikii zaméfena na pouzivani checklistli v restauraci a jejich
cetnost. PouZivani checklistl je v restauraci dle vysledkd samoziejmosti. Crew tvrdi,
Ze jsou jim checklisty ve vysoké mife i prezentovany (82,8 %). Stejnd otdzka v opacném
znéni byla polozena ¢lentim tréninkového tymu. Ti se pfiznali, Ze neprezentuji v takové
vyS$i, jak ukazuje crew dotaznik. Bylo zjiSténo, Ze se v restauraci Casto prezentuji
checklisty na dal$i sméné¢ nebo pomoci SMS zprivy, pokud provoz restaurace
neumoziuje prezentovat checklist ihned po tréninku. Zde je vidét rozdilné vniméni obou
skupin zaméstnanci. Crew, ktery dostal SMS zpravu, mé pocit, Ze mu byl checklist
odprezentovén. Clen tréninkového tymu ale vi, Ze tento zpiisob prezentovani neni spravny

a nepocitad ho jako sprdvnou prezentovany checklist.

Otazka 5 byla zaméfena na Ctyfi kroky tréninku a opét dopadla 1épe ve vysledcich crew
dotazniku nez ve vysledcich tréninkového tymu. 97 % crew potvrdilo, Ze je crew trenéfi
skutecné trénuji podle Ctyt kroku tréninku. V tréninkovém tymu se k pouzivani metody
¢yt krokt tréninku hlési jen 90,3 % zaméstnancti. Vysledky jsou ale vzhledem ke vzorku

relativn€ srovnatelné.

A¢ cely tréninkovy tym prochdzi ndrocnym $kolenim na trénink novych zaméstnanci,
tak bohuzel i pies to zazivd az 67,3 % novych zaméstnancl nepifijemné situace jako
napftiklad pfiliSny spech, ptehnanou kritiku nebo si pfi tréninku ptipadaji hloupé. Pouze

32,7 % zaméstnanct pti svém rozvoji Zddnou z téchto situaci nezazili.

Otazka 7 dopadla v kategorii crew dotazniku velmi dobfe. Jednalo se o dotaz na jejich
vlastni posledni konany trénink. 36,4 % zaméstnanci potvrdilo, Ze se naposledy naucili
néco nového na minulé sméné. DalSich 34,8 % zaméstnanct se naucilo néco nového
pted tydnem ¢i za posledni mésic. Pouze 28,8 % zaméstnanct se naucili néco nového déle
nez pied mésicem nebo si to nepamatuji. Stejnd otdzka v tréninkovém tymu vysla
o poznani hite. Pouze 13,9 % zaméstnanct se naucilo néco nového na minulé sméng,
16,7 % pred tydnem a 30,6 % za posledni mésic. Celych 38,8 % zaméstnancii

tréninkového tymu se naucili néco nového déle nez pied mésicem nebo si to nepamatuji.

Ptedchozi otazky, byly popsany z obou pohledli zaméstnanct, protoZe byly poloZeny

stejné nebo podobné tak, aby byly srovnatelné. V dotazniku pro tréninkovy tym
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se objevily jesté néjaké otdzky navic, aby bylo mozné 1épe pochopit aktudlni funkénost

tréninku. Nyni budou nasledovat jejich vysledky.

Velmi zajimavou otdzkou v dotazniku pro tréninkovy tym bylo fazeni dulezitosti
tréninkovych ndstroji. Z této otdzky vyplynulo najevo, Ze v pruméru se nejvyssi
oblibenosti mezi tréninkovymi ndstroji na pobocce Borskych poli t&$i checklisty
a pracovni hodnoceni nasledovana ak¢nim planem, komunika¢nimi dny a job description.
Tteti misto od konce zaujaly tréninkové konzultace, poté manazerské kurzy a nejméné
pouzivané jsou dle vysledki workshopy. Toto vnimdni muze byt zplsobeno

pozastavenim manaZerskych kurzii a workshopli na dva roky kviili pandemii.

Dle otdazky 3 v druhém dotazniku trénovalo na sméné¢ maximélné pred tydnem 80,6 %
¢lent tréninkového tymu. S tim souvisi otdzka 6 aneb jak Casto musite rusit trénink na
smén¢? Jednou tydné musi z riznych divodu rusit trénink az 41,7 % cClent tréninkového
tymu a dalSich 44,4 % musi trénink ruSit jednou mési¢né. Podle otdazky 7 v druhém
dotazniku je moZno fict, Ze nejCastéjs$i diivody pro ruseni tréninku jsou: pfili§ silny

provoz restaurace, nedostatek zaméestnancti na smeén¢ a nedostatek crew trenérit a smeng.

Otazka 9 a 10 v druhém dotazniku byla zaméfena na Cetnost zpétné vazby clenil
tréninkového tymu. Z vysledku této otazky vyplynulo, Ze vétSina ¢lenti dostdva zpétnou
vazbu alespol jednou mésicné a dokonce velkd Cast i jednou tydné. Pro vétSinu
zameéstnancl tato zpétnd vazba je dostacujici, ale bohuZel pro 25 % z nich dostacujici

neni.

Nakonec byla v obou dotaznicich polozena otdzka, zda-li maji ndpady na zlepSeni
na tréninkového tymu. Opakovaly se Casto odpovédi jako: mdalo Casu na trénink,
nedostateCné obsazeni smén, potifeba aktualizace tréninkového systému i trpElivost

a chovani zaméstnancti tréninkového tymu.

2.10 Doporuceni pro zlepSeni drovné tréninku na dané pobocce

Celkove je systém této konkrétni pobocky na vysoké drovni a odpovidd nastavenym
standardiim McDonald’s. Vedouci restaurace, Ondfej Fait, se snaZi do restaurace vnéset
inovace, které jsou v tréninku zaméstnanci na vSech pozicich ndpomocné. Vedouci
restaurace se o své zameéstnance zajima a chce s nimi byt co nejvice v kontaktu. I pfes to
autorka prace vidi v restauraci par bodu, na které by se méla restaurace zaméfit a pokusit

se o jejich népravu.
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Vprvni fadé¢ se jednd o problém stanoviSt na prvnich sméndch zaméstnanci.
Zameéstnancu nastupuje piilis mnoho a nemtze tak kazdy zacinat na stanovisti obkladant,
jak by bylo dle standardti McDonald’s Zadouci. Bylo by vhodné na pobocce vymyslet
vlastni plan tréninku. Prvni zaméstnanec na kuchyni napiiklad miiZze zacinat na stanovisti
obkladani, postupovat na finishera a pozd¢ji se doucit fritézu a grill. Druhy zamé&stnanec
se nauci jako prvni finishera, pozd¢ji assemblera, poté grill a nakonec fritézu. Novi
zamestnanci budou na kuchyni rotovat a budou plan svého tréninku znat doptedu. Plan

by jim mél byt piedstaven pii ivodni orientaci.

Dalsim problémem je obCasné neprezentovani checklistli. V tomto ptipad¢ uz si pobocka

nasla vlastni feSeni v podobé SMS zprav a pozd¢jSimu prezentovéni na dalSich sménach.

Z dotazniku je patrné, Ze mezi vazné interpersondlni problémy restaurace patii
nepiijemné situace, kterym jsou novi crew vystavovani. ReSenim by mohlo byt
pravidelné Skoleni ¢lenid tréninkového tymu. Nyni md kazdy ¢len tréninkového tymu
Skoleni na komunikaci se zaméstnanci a na trénovani pouze kdyZ se trénuje na vySsi
pozici. Zaméstnanci tréninkového tymu, kteii delsi dobu stagnuji na jedné pozici, nemusi
dle tohoto systému mit Skoleni i nékolik let. Podle ndzoru autorky prace by bylo vhodné

provadet tato Skoleni povinné alesponl 1x ro¢né.

Poslednim doporu¢enim pro poboCku na Borskych polich je potfddédni castéjSich
komunikacnich dnti ¢i hodnoceni s manaZery. Nyni ma vétSina manaZert komunikacni
den jedenkrat za tfi mésice, coZ je podle pravidel McDonald’s. Mnohym to ale nestaci
a manazefi jsou v tréninkovém tymu zdklad fungovani. Manazerskému tymu by prospélo,

kdyby s nimi asistent ¢i vedouci restaurace potadali schiizky alespoil 1x za mésic.
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Zavér

Mym cilem bylo pfedstavit tréninkovy systém vybrané pobocky McDonald’s,
charakterizovat jeho systém a doporucit moznosti pro zlepSeni tirovné¢ tréninku. Jednalo
se konkrétné o pobo¢ku na Borskych polich v Plzni. Ctendf byl sezndmen s vyhodami
trénovani v organizacich a se zpisoby, jak 1ze v dnesni dobé rozvijet zaméstnance. Byl
mu poskytnut vhled do vnitinich principti fungovéani tréninku v McDonald’s napiic
hierarchii této fenomendlni spole¢nosti. Také byly ctendfi piedstaveny jednotlivé

tréninkové ndstroje, které slouZi pro rozvoj zaméstnancu.

Teoreticka ¢ast byla zaméfena na téma obecného vyznamu tréninkovych systému dneSni
doby a jejich vyhody. Byly zde dopodrobna rozebriny jednotlivé metody rozvoje
zaméstnanct, které podléhaji zdkladnimu déleni na metody on-the-job a off-the-job.
V teoretické praci byl vénovany prostor i online vzdélavani, které se diky pandemii
COVID - 19 stava stale populdrnéjsi. Online vzdélavani bylo doprovozeno SWOT
analyzou, kterd byla inspirovdna clankem od autorky Yigitalievna Mukhabbat
Kuchkarovy. V teoretické ¢asti byly pouzity jak kniZni zdroje, tak internetové.

Internetové zdroje jsou z velké ¢asti Ceské, ale byly pouzity i cizojazy¢né.

sz vz

Praktickd cast odhalila historii McDonald’s a, jeho unikétni filosofie a pfedstavila
detailngji pobo¢ku na Borskych polich. Ctenafi byly piedstaveny tréninkové nastroje
spolecnosti McDonald’s, piedev§im byla pozornost zamétfena na pobocku na Borskych

polich. Hlavni ¢asti empirické ¢asti bylo odhaleni aktudlniho stavu tréninkového systému

na Borskych polich.

Piinos bakaléiské prace je vidét pfedevSim v ziskanych datech a vysledcich dotaznikd,
ze kterych jasné plyne, Ze je spolecnost McDonald’s zaméfena na lidské zdroje a umi
s nimi pracovat. Pfi porovnani teoretické a praktické €4sti price vySlo najevo, Ze se
spolec¢nost jiz léta fidi aktudlnimi trendy v rozvoji zaméstnancii, coZ z ni déld dspéSnou a
fenomendlni spole¢nost. Analyza zaméstnancii dokdzala, Ze zameéstnanci jsou se

systémem tréninku sezndmeni a dodrZuji jeho pravidla. Zaroven se ale dokdzi i sami

angazovat a pravidla si kreativné upravit podle konkrétnich situaci.

Z dotaznikového Setfeni vyplynuly i nekteré zélezitosti, se kterymi mé pobocka problém.
Jednd se o problém s vybérem stanovist na prvni smén¢. Dalsi problém je cCasté

neprezentovani checklistii zaméstnancim. Predposlednim bodem je nevhodné chovani
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zameéstnancl tréninkového tymu k trénovanym crew. Nakonec by bylo vhodné potadat
Cast€ji komunikacni dny pro tréninkovy tym, protoZe néktefi ¢lenové maji pocit, Ze

nemaji dostatek zpetné vazby.

Pokud by prace pifipadné pokracovala, bylo by Zadouci se zaméfit na systém tréninku
a jeho moZné inovace v celém Plzeniském kraji. V Plzenském kraji se nachazi 7 pobocek
restauraci McDonald’s, které spadaji pod jednoho fransizanta, pana Mgr. Iva JarkuliSe.
Ne na vSech pobockach je trénink na stejné drovni, ale na vSechny jsou kladeny stejné
ndroky. Zaméstnanci riiznych pozic jsou casto mezi pobockami piesouvani, a to
zapfiCiniuje prohlubovani rozdili v nastavenych pravidlech tréninku jednotlivych

pobocek.
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Ptiloha A: Dotaznik & 1 — Crew

1. Jaké je Vase pohlavi?

e /ena
e Muz

2. Kolik Vam je let?

e 15-171let
e 18—-201et
e 21-251et
e 26-29let
e 30-39]let
e 40-59 let
e (60 avice

3. Jak dlouho pracujete v McDonald s?

e Mén¢ nez mesic
e ] -3 mésice

e 4 -6 mésic

e 712 mésic

e 1-2roky

e 3_5let

[ ]

6 let a vice

4. Na jaké pozici pracujete?

Crew v tréninku
Crew

LPOH

Barista

5.V jaké ¢asti restaurace jste zacinali?

Kuchyn
Servis
McCafé
Lobby

6. Na jakém stanovisti jste zac¢inali?



7. Kdo s Vami délal ivodni orientaci?

Pozn.: Uvodni orientace = piedstaveni restaurace a jejich jednotlivych ¢asti pred prvni
sménou ¢i na ni. Vybrand osoba s Vami projde vSechny useky restaurace, predstavi vim
Satny, zdzemi restaurace a kanceldr. Déle je Vam vysvétlen systém mymcd.eu a dostanete
uniformu a skiinku.

Vedouci restaurace

Asistent restaurace

Administrativni pracovnice

Tréninkovy manaZer

Nikdo
Jiné, uved’te

8. MEéli jste v prvnich ti‘ech mésicich od nastupu sezeni s manazerem z tréninkového
tymu? Pokud ano, s kym?

® Ano, uved'te s kym
e Ne

9. Byly pri VaSem tréninku pouzivany checklisty?

Pozn.: Checklist = pisemny feedback, ktery dostanete po VaSem tréninku na stanovisti
od crew trenéra ¢i manaZera.

Ano

Spise ano

Spise ne

Ne

10. Byly Vam checklisty po Vasem tréninku prezentovany?

Ano

Ne

Nekdy
Nepamatuji si



11. Postupovali crew trenéii pri Vasem tréninku podle 4 kroki tréninku?

Pozn.: 4 kroky tréninku jsou pfiprava tréninku, ukazka, procviceni, kontrola.

Ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Ne

12

Zazili jste pri tréninku néjakou z nasledujicich situaci?

Spéchalo se na mé, potifeboval jsem vice ¢asu na pochopeni nového stanovisté
U¢ili mé prili§ nového najednou

Ptipadal jsem si pfi tréninku hloupé

Spéchalo se na mé, potifeboval jsem vice ¢asu na pochopeni nového stanovisté
Dostéval jsem piiliSnou kritiku, kterou jsem si podle svého ndzoru nezaslouzil
Zamgéstnanec, ktery mé trénoval pfedpoklddal, Ze umim néco, co jsem neumél
Nic z uvedeného

Jiné, uved’te

13. Kdy jste se naposledy naucili néco nového?

Pozn.: Oznadeni ,,néco nového‘ nemusi nutné€ znamenat celé nové stanoviste

Na minulé sméné

Pted tydnem

Naucil jsem se alesponi jednu novou véc za posledni mésic
Déle nez pred mésicem

Nepamatuji si

14. Pokud byste mohli v tréninku v restauraci McDonald’s na Borskych polich néco

zménit, co by to bylo?



Piiloha B: Dotaznik ¢. 2 — Tréninkovy tym

1. Jaké je Vase pohlavi?

e /ena
e Muz

2. Jak dlouho pracujete v McDonald's?

e Méné& nez dva roky
e 2-3roky

o 4-5let

o 6-—7let

e 8—101et

e Vicenez 10 let

3. Na jaké pozici pracujete?

Barista master

Crew trenér

Floor manazer

Shift manazer

Asistent vedouciho nebo vedouci

4.V jaké casti restaurace McDonald’s jste zac¢inali?

Kuchyn
Servis
McCafé
Lobby

5. Na jakém stanovisti jste zac¢inali?

6. Serad’te tréninkové nastroje od nejvice pouzZivanych po nejméné pouzivané
v poboc¢ce McDonald’s na Borskych polich

Checklist

Pracovni hodnoceni
Komunikacni dny
Tréninkové konzultace
Job description

Akcni plan



Manazerské kurzy
Workshopy

7. Kdy jste naposledy na sméné nékoho trénovali ze své vlastni iniciativy?

Na minulé sméné

Pted tydnem

Alespon jednou tento meésic
Déle nez pred mésicem
Nepamatuji si

8. Prezentujete vZdy po tréninku zaméstnanci jeho checklist?

Ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Ne

9. Postupujete pri tréninku védomé podle 4 kroku tréninku?

Ano
Spise ano
Spise ne
Ne

10. Jak casto se stava, ze Vam naplanovany trénink na sméné nevyjde?

Kazdou sménu

Jednou tydné

N¢ékolikrat mésicné

Méné¢ nez jednou za mésic

11. Uved’te alesporti dva nejcastéjsSi duvody, pro¢ Vas naplanovany trénink na sméné

neprobéhl?

ME¢I jsem na smén¢ nedostatek zaméestnanct

Zamgéstnanec, ktery mél byt trénovan, nepiisel

Silny provoz restaurace neumozioval trénink

Nemél jsem na rozvijeni zaméstnanct ndladu

Nemél jsem na sméné¢ tolik crew trenérii, aby mohl byt trénink uskutecnén
Musel jsem reSit aktudlni problémy na smén€ na tkor tréninku (nedostatek
surovin, poruchy stroji aj.)

Jiné, uved’te



12. Kdy jste se naposledy vy sami naucili néco nového?

Na minulé sméné

Pted tydnem

Naucil jsem se alesponi jednu novou véc za posledni mésic
Déle nez pred mésicem

Nepamatuji si

13. Jak casto je davana zpétna vazba Vam?

Na kazdé smeéné

Alespon jedenkrat tydné
Alespon jednou mésicné
Alespon jednou za pil roku
Nepamatuji si

14. Je pro vas tato frekvence zpétné vazby dostacujici?

® Ano, je dostacujici
e Ne, potieboval bych zpétnou vazbu na svoji praci castéji

15. Pokud byste mohli v tréninku v restauraci McDonald’s na Borskych polich néco

zmeénit, co by to bylo?



Priloha C: Ganttiv diagram bakalarské prace

Bakalarska prace - Tréninkovy systém vybrané pobocky McDonald's

étvrtek 1. duben 2021

Zadavatel projektu: FEK ZCU
Supervizor: Ing. Eliska Vildova, P.hD.

TASK

1. PFipravna faze
Podani ptihlasky k BP
Literarni reserse
2. Realiza¢ni faze
Odevzdani podkladi k BP
Detailni osnova celé prace
Névrh dotaznikového Setfeni
Kompletné zpracovana teoretické Cast
Castedné& zpracovana prakticka &ast
Prubéh dotaznikového Setfeni
Kompletné zpracovana praktickd ast
3. Hodnotici fize
Zpracovani findlniho dokumentu

ASSIGNED
TO

Daniela Lerchova

Daniela Lerchova

Daniela Lerchova
Daniela Lerchova
Daniela Lerchova
Daniela Lerchova
Daniela Lerchova
Daniela Lerchova

Daniela Lerchova

Daniela Lerchova

Project Start:
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100%
100%

100%
100%
100%
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100%
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100%

100%
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Priloha D: Job description pozice crew trenér

CREW TRENER

Zodpovida za rozvoj a trénink zaméstnancu restaurace. Provadi prakticky trénink
zameéstnancl. Pripravuje podklady pro hodnoceni zaméstnanci. DodrZuje standardy pri
obsluze host a pripravé vyrobku. Dodrzuje vSechny bezpe&nostni a hygienické
standardy. VZdy jde svou praci prikladem.

TRENINK:

e 7Zna abez vyjimky dodrZuje pracovni postupy na vSech pracovistich.

¢ |hned reaguje na odchylku od standardu, koriguje pracovniky.

e Spolupracuje s manazery na sméné a podporuje je.

e Zna 4 kroky tréninku (pfiprava, ukazka, procviceni, kontrola).

e Provadispravné pripravu na trénink.

e Znapracis MyMcD.

e P¥i provadéni Uvodniho tréninku spravné predvadi pracovni postupy a dopliiuje je
komentarem.

¢ Necha pracovnika vyzkouS$et si pracovni postupy a ihned peclivé koriguje
vSechny chyby.

e Pomuze urCit samostatnost trénovaného a nutnost dal$iho tréninku.

e Znavsechny tréninkové prostfedky a pomcky.
Orientuje se v tréninkovém systému.
Vi, jak spravné vyplnit eklist véetné komentare.

e Znaschéma tvodniho tréninku.

e Znazaklady komunikace a umije pouzit.

e Kzaméstnancim pristupuje s respektem a individualné.

e Zaméstnancim dava pravidelnou zpétnou vazbu.



Piiloha E: Doporuceny plan iivodniho tréninku

Interview

PU - max. do 1 mé&sice od
néstupu_

RM, TM

€0/PUz max. do 3 mésicii od

néstupu

RM, TM

Ukonéeni UT, prac.
hodnoceni

PU 1 -3 mésice od ndstupu

&0/PUz 1 - 6 mésicii od

néstupu

RM, TM




Abstrakt

Lerchova, D. (2022). Tréninkovy systéem vybrané pobocky McDonald's (Bakalafska

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

Kli¢ova slova: tréninkovy systém, rozvoj zaméstnancd, kultura McDonald’s,

komunikace, edukace, lidské zdroje

Bakalafskd prace predstavuje tréninkovy system spole¢nosti McDonald’s. Prace ma dvé
¢asti, teoretickou a praktickou. Teoretickd ¢ast definuje zdkladni vyznamy tréninkovych
programi v dneSni dob¢ a pfedstavuje moZnosti rozvoje zaméstnanci na pracovisti
1 mimo n¢j. V praktické Casti je hodnoceno aktudlni fungovéni tréninkového systému
na poboc¢ce McDonald’s Borska pole. Toto téma si autorka vybrala z toho divodu, Ze ma
s danou pobockou Ctyfletou pracovni zkuSenost a téma personalistika a rozvoj lidi je ji

blizké.

Hodnoceni tréninkového systému dané pobocky je posuzovdno dle vysledkil
z dotaznikového Setfeni, kterého se ucastnili vSichni stdvajici zaméstnanci restaurace.
Vzhledem k poctu zaméstnancli a charakteru otdzek se dotaznikové Setfeni jevi jako

nejlepsi moznosti.

Diky dostupnym datim je zjiSténo, Ze je trénink na pobocce nastaven podle pravidel
spole¢nosti a funguje spravnym zptisobem. Byly zjistény Ctyfi zdsadni nedostatky, k nimz
je navrhnuto ndpravné opatfeni. Tyto opatfeni je mozné zapracovat ihned do provozu

restaurace, aby mohl byt rozvoj zaméstnanct jesté kvalitnéjsi.



Abstract

Lerchova, D. (2022). Training system of a selected McDonald's restaurant (Bachelor

Thesis). University of West Bohemia, Faculty of Economics, Czech Republic

Key words: training system, employee development, McDonald’s culture,

communication, education, human resources

The bachelor thesis presents the training system of the company McDonald’s. The work
has two parts, theoretical and practical. The theoretical part defines the basic meanings
of training programs nowadays and presents the possibilities of employee development
in the workplace and beyond the workplace. The practical part evaluates the current
functioning of the training system at the branch McDonald’s Borska pole. The author
chose this topic because she has four years of work experience with this branch. This
theme is close for her, because she is interested in the topic of human resources and people

development.

The evaluation of the training system of the branch is assessed according to the results
of a questionnaire survey in which all existing employees of the restaurant were
participated. Questionnaire survey seems to be the best possibility for the research

because of the quantity of employees and the types of questions.

Thanks to the available data, it is found that the training at the branch is set up according
to the company's rules and works correctly. Four major shortcomings have been identified
and corrective action is proposed. These measures can be incorporated into the operation

of the restaurant immediately, so that the development of employees can be even better.



