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Motivace jako nastroj fizeni vykonnosti

Abstrakt

Tato diplomova prace se zabyva motivaci a moznostmi vyuZziti motivac¢nich procesi v praxi
jako néstroj pro fizeni vykonnosti. Teoreticka ¢ast je zpracovana na zakladé studia odborné
literatury a zabyva se charakteristikou obecného fizeni vykonnosti, fizeni lidskych zdrojt a
dale popisuje motivaci, ktera je detailnéji zaméefena téma pracovni motivace. Prakticka ¢ast
zahrnuje charakteristiku spole¢nosti McDonald’s a charakteristiku pobocky Prtihonice 1.,
véetné kompletniho motivacniho programu. Na zdklad¢ empirického vyzkumu je zkouména
aktudlni motivace zaméstnancti a jeji dopad na spokojenost a vykonnost. S ohledem na vy-
sledky vyzkumu byl vytvofen novy motivacni systém, ktery pfispéje ke zvyseni vykonnosti

zaméstnanct a je provedena jeho pilotni implementace na pobocce.

Klicova slova

Rizeni vykonnosti, vykonnost, fizeni lidskych zdroji, motivace, teorie motivace, proces mo-

tivace, pracovni motivace, motiva¢ni faktory, odmény, McDonald’s



Motivation as a tool of performance
management

Abstract

This thesis is devoted to motivation and opportunities of using motivational processes in
practice as a tool for driving performance. The first, theoretical part, is based on the study of
literature and presents several characteristics of general performance management, human
resources management and also describes motivation, which is focused in more detail on the
topic of workplace motivation. The second main part introduces McDonald's corporation
and the basic characteristics of the Prithonice 1 restaurant, including the analysis of its com-
plete motivation system for employees. Based on empirical research, current status of em-
ployee motivation and its impact on satisfaction and performance is examined. With regard
to the analysis, new incentive system, which helps the management boost employee’s per-

formance, is created and implemented at the restaurant.

Keywords

Performance management, performance, human resource management, motivation, theory
of motivation, process of motivation, workplace motivation, motivational factors, rewards,

McDonald’s
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1 Uvod

Tato diplomova prace se zabyva moznostmi vyuZziti motivace v pracovnim procesu jako na-

stroje pro fizeni vykonnosti vybrané restaurace spole¢nosti McDonald’s. Vhodna motivace
zaméstnance posiluje nejen jejich pracovni nasazeni, ale zaroven i osobni zodpovédnost,
iniciativu a miru vlastni angazovanosti ve firmé. Kazdy vedouci pracovnik musi mit na pa-
méti, ze motivace neni automatickd — pouziti jednotlivych motivacnich nastrojii je nutné
vhodné planovat a spravné aplikovat, aby mély ve vysledku pozitivni pfinos pro spole¢nost.
Z tohoto diivodu patii spravné vyuziti motivace mezi kli¢ové dovednosti kazdého vedouciho
pracovnika, ale zaroven i k t€ém nejndrocnéj$im, vzhledem k tomu, Ze jsou na motivacni
procesy casto kladeny témét protichiidné pozadavky. Typicky cely proces musi byt v rdmci
spole¢nosti normalizovany (motivacni nastroje jsou stejné v ramci jedné firmy/oddéleni),
zaroven je ale motivace siln€ individualni (kazdého pracovnika motivuji specifické podnéty,
které se na stejné pozici mohou vyrazné odliSovat); vétSina motivacnich systému je sméeto-
vana na hmotné a finanéni odmény (bonusy, zvySeni mzdy, procenta z prodeje, benefity),
vétSina pracovnikll z dlouhodobého hlediska naopak miiZze upfednostiiovat nehmotné formy
motivace (zvySeni urovné vlastni odbornosti a specializace, ziskani vyznamného postaveni
v ramci tymu apod.). V dnesni dob¢ je tedy nutné, aby vedouci pracovnici znali individudlni
motivaéni profily a pozadavky svych zaméstnancii, pokud chtéji minimaln¢ udrzet vykon-

nost spolecnosti na ptijatelné trovni, nemluvé o jejim navyseni.

Koncem 70. a zacatkem 80. let 20. stoleti bylo fizeni lidskych zdroju a lidského kapitalu
povétSinou pfedmétem pievazné akademickych tvah a diskuzi. Vzhledem k podstatnym
zméndm v hospodatskych procesech, kdy se zacal klast velky diiraz na inovace jako néstroj
pro zvyseni konkurenceschopnosti, vSak rostla i diilezitost lidského kapitalu — v nadchézejici
dobé¢ informacni spole¢nosti jiz nebylo mozné k fizeni lidi vyuzivat stejné pfistupy, které
byly formulovany v podminkach industridlniho rozvoje hospodafstvi. V ndvaznosti na tuto
skutecnost se vrcholovy management zaméfuje vice na oblast fizeni lidi, za¢ind se k lidem
chovat jako ke zdroji produktivity prace, jako k rozhodujicimu faktoru uspéchu a prosperity
organizace. Vznikd pojem ,,lidské zdroje* a jejich fizeni, které zahrnuje strategicky ptistup
v oblasti fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace ma — zaméstnance, ktefi individudlné a
kolektivné ptispivaji k dosahovani cili spolecnosti (Vojtovic, 2011, str. 11). Vhodny vybér,
udrzeni a motivace zaméstnancu se tedy dostava do poptedi v ramci strategie kazdé spolec-
nosti, neni na n€ nadéle pohlizeno jako na ndklady, ale jako na kapital, aktivum spole¢nosti.

Dle mého nazoru je motivace stézejni nastroj pro fizeni vykonnosti zaméstnanct, a proto
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jsem se rozhodla vyuzit své zkuSenosti u spolecnosti McDonald‘s a provést nejen analyzu
stavajicich motivacnich systému, ale zaroven i definovat doporuceni ke zlepSeni, jejichz ci-

lem je zvysit efektivitu motivace na vybrané restauraci.

Tato diplomova prace je rozdélena na dvé ¢asti — ¢ast teoretickou, ve které se zabyvam obec-
nym konceptem fizeni vykonnosti, detailnéji se zaméefuji na fizeni lidskych zdroja, jehoz
zakladni ¢asti je pravé motivace. V rdmci motivace se zabyvam nékolika zdkladnimi kon-
cepty a také vztahem mezi motivaci a pracovnim vykonem. V praktické Casti této prace
predstavim spolecnost McDonald’s, ve které pracuji jiz 10 let, a poboc¢ku Prithonice 1, na
které aktudlné piisobim a kde budu provadét vlastni dotaznikové Setfeni. Na zaklad¢ zpraco-
vanych dat z dotaznikového Setfeni formuluji doporuceni, ktera by vedla ke zlepSeni moti-
vacnich procesii na restauraci. Na zavér predstavim pilotni projekt motivacniho systému,

ktery bude vychazet z uvedenych doporuceni a povede ke zlepSeni motivace na pobocce.
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2 Cil prace a metodika

Tato prace ma jeden hlavni a pét dil¢ich cilt.

2.1 Hlavni a diléi cile

Hlavnim cilem préce je zhodnotit stavajici motivacni systémy pro zaméstnance a manazery
v restauraci McDonald‘s Prihonice 1 a nasledn€ navrhnout zmény ¢i vylepSeni tak, aby novy
systém pusobil efektivnéji na vykonnost zaméstnanct. V posledni fazi provedu pilotni im-

plementaci nového motiva¢niho projektu na restauraci.
Dil¢i cile budou néasledujici:

1. Analyzovat teoretickd vychodiska v oblasti obecného fizeni vykonnosti, pfedstavit za-
kladni metodiky, které jsou prakticky vyuZzivany a detailnéji popsat vykonnost z hlediska

fizeni lidskych zdroja, kterym se budu vénovat v praktické ¢asti.
2. Popsat a zhodnotit stavajici motivacni systémy spolecnosti a restaurace Prithonice 1.

3. Vytvofit dotaznikové Setfeni s cilem ziskat piehled o aktualni spokojenosti zaméstnanct

a se stdvajicimi motiva¢nimi systémy.

4. Identifikovat nedostatky na zaklad¢ sesbiranych dat a vytvofit ndvrhy ke zlepSeni (¢i

navrh nového systému).

5. Provést pilotni implementaci navrzeného systému v restauraci.

2.2 Metodika prace

Diplomova prace je rozdélena na dvé hlavni ¢asti, tj. teoretickou a praktickou. Teoreticka
Cast je zpracovana na zakladé ¢eskych i zahrani¢nich odbornych publikaci tykajicich se té-
matu. V prvni kapitole prace je ¢tenafi obecné popsano fizeni vykonnosti. V ramci kapitoly
je vysvétlen pojem vykonnost véetné historického vyvoje. Ctenai se seznami s Girovnémi
fizeni a zaroven jsou zde vysvétleny nejznaméjsi nastroje fizeni vykonnosti, které se nejcas-
t&ji vyuzivaji v podnicich. Druha kapitola se konkrétnéji zamétuje na vykonnost lidskych
zdrojti. Ctenaf je seznamen s Fizenim lidskych zdrojii, které jsou podstatnou soudasti fizeni

vykonnosti. V ramci lidskych zdroji je v této kapitole podrobnéji rozepsdna motivace.
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Zprvu je Ctenafi vysvétlena motivace obecné a v nésledujicich podkapitolach je pozornost
vénovana motivaci tykajici se prace a vykonu pracovnikll. Znalosti nabyté v teoretické ¢asti

jsou zakladnim vychodiskem pro ¢ast praktickou.

V praktické ¢asti je pfedstavena spole¢nost McDonald’s, kterd na ¢eském trhu sidli od roku
1992. Pocet poboéek po celé Ceské republice se neustéle rozriista. Hlavni myslenkou spo-
le¢nosti je franchising. V Ceské republice jsou v sou¢asné chvili pouze 4 pobocky patiici
ptimo McDonald’s. Nasledné se ¢tenar sezndmi s pobockou Prithonice 1., na které ptisobim
jiz pres 10 let a provadim zde sviij vyzkum. O pobocce Prithonice I. se ¢tenai dozvi zdkladni
uspofadani a veskeré soucasné motivacni procesy. Nasledné je pouzita kvantitativni metoda
dotaznikového Setieni, kterd zjist'uje, jak pusobi jednotlivé motivacni procesy, jak na za-
méstnance, tak i na manazersky tym restaurace. Dotaznik je distribuovén elektronickou for-
mou. Kazdy zaméstnanec ma piistup k vyplnéni dotazniku, ktery vypliiuje dobrovolné a
anonymng¢. Nejcastéji je v dotazniku vyuzivano uzavienych otazek, dale se v dotazniku ob-

jevuje nékolik otevienych otazek.

Data z dotazniki jsou ziskdna pomoci grafii, tabulek a komentaii zpracovanych v praci. Na
zaklad¢ vysledkil z dotaznikli poté vytvoiim pilotni projekt, ktery v restauraci Prithonice I.
zavedu s cilem dopomoci k lepsi motivovanosti zaméstnancti. Projekt na restauraci funguje
uz od pocatku roku 2019 a vysledky jeho zavedeni budu zjistovat na konci prvniho kvartalu
roku 2019, a to pomoci stejného (ptipadné mirn€ pozménéného) dotazniku, ktery zamést-

nanci vypliovali pfi zahajeni Setfeni.
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3 Teoreticka vychodiska

V Givodni ¢asti prace seznamim Ctenafe nejen s obecnymi pojmy fizeni vykonnosti, ale
zejména s fizenim vykonnosti v oblasti lidskych zdroji a motivacnimi procesy, které jsou

klicovym prvkem pro neustéle zvySovani efektivity ve spolec¢nosti.

3.1 Rizeni vykonnosti

Rizeni vykonnosti je §iroky pojem, ktery v sob& zahrnuje obecné zaméfeni na zlep$eni pro-
cest ve spolecnosti, metodiky cilené na zlepSeni vykonnosti nejen celé firmy, ale i jednotli-
vych odd¢leni, a zaroven také IT néstroje a aplikace, které podnikiim pomahaji vykonnost

fidit na zaklad¢€ pfedem definovanych klicovych metrik a ukazateli.

Pro mnoho firem nastal ¢as pro zamysleni ohledné fizeni vykonnosti az v dobé ekonomické
krize, kdy standardné dochdzi u fady firem nejen k poklesu obratu a zisku, ale 1 ke sniZzeni
trzni hodnoty; tvahy ve stylu ,,mohli jsme*, ,,m¢€li jsme*, se Casto objevovaly az poté, co se
firma do poklesu dostala. Na zlepSeni ¢i pfipadné zeStihleni procesti se spolenost zacala
zaméfovat az v okamziku, kdy stavajici fizeni piestalo vyhovovat. Rizeni vykonnosti ale
neni pojem, ke kterému by podniky mély sahat az v ptipad¢, kdy nejsou na trhu tspésné.
Tento termin (a metodiky) je zndmy jiz od 2. poloviny 20. stoleti, a témito historickymi
vychodisky uvedu tuto kapitolu, kterd se mimo jiné bude vénovat terminu vykonnost, jejimu
pojeti a v praxi nejvyuzivanéjSim metodikam. Jak jsem zminila v Givodu této kapitoly, fizeni
vykonnosti je Siroky pojem, a je mozné k nému pfistoupit jak v procesech, tak ve vedent lidi,
tak i v pocitaCovych aplikacich. Nyn¢&jsi mén¢ hektické ¢asy poskytuji prilezitost pro spo-
le¢nosti vSech odvétvi revidovat své procesy v piipravach na opétovny riist a naucit se iden-
tifikovat budouci poklesy poptavky s vétSim piedstihem (Pfichadzi ¢as pro corporate

performance management, 2010).

3.1.1  Vykonnost a jeji pojeti

Na tivod jsem si polozila zakladni otazku — pro¢ viibec podniky vykonnost sleduji? Zaklad-
nim vychodiskem je fakt, ze s rostouci globalizaci roste konkurence ve vSech odvétvich, a
zaroven se zvySuji 1 ndroky zakaznikl na findlni produkty a cenu. Dochdzi také k zavratné
pfevaze nabidky nad poptavkou, aby podnik zajistil své preziti na trhu, musi zakaznikiim

nabidnout kvalitativné odliSné produkty, které ostatni podniky nabidnout nemohou.
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Podniky maji v podstaté dvé moznosti, jak se vymezit pfed konkurenci — zlepSenim kvality
produktti, které nabizeji zdkazniklim, coz jim pomuze vytvofit loajalitu zadkaznikl a sniZzit
citlivost odbératelli na zmény cen, nebo se stat lidrem v fizeni ndklad generovanim vyssi
ziskové marze v porovnani s konkurenci a dosahovanim relativné nizSich vyrobnich a dis-

tribu¢nich nakladt (Parmenter, [2015], str. 42).

Pojem vykonnost nemé jednu spravnou definici, zejména proto, Ze se tento pojem vyuziva
v riznych oborech od sportu po svétovou ekonomiku. Je tedy mozné najit velké mnozstvi
odpovédi na otdzku, co vlastné vykonnost piedstavuje. V obecném pojeti se jedna o ,,cha-
rakteristiku, kterd popisuje zpiisob, respektive pritbéh, jakym zkoumany subjekt vykonava
urcitou ¢innost, na zakladeé podobnosti s referencnim zpiisobem vykonani (priitbehu) této cin-
nosti. Interpretace této charakteristiky predpoklada schopnost porovnani zkoumaného a re-
ferencniho jevu z hlediska stanovené kriterialni skaly* (Wagner, 2009, str. 17). Vykonnost
by tedy méla byt méfitelnd, aby mohla byt vniména jako cesta k dosazeni prospéchu zajmo-
vych skupin podniku. Informace o vykonnosti urcitého procesu k nému nema vzdy neutralni
vztah; kromé popisné funkce (jak dobfe je proces vykonavan) ma i funkci usmérnujici a
aktivizujici neboli ovliviiyjici dalsi pribéh sledovaného déje v podobé stimulace k zada-
nému chovani a jednani. Méfeni vykonnosti podniku tedy neni jen ndstrojem umoziujicim
popsat podnikovou vykonnost nebo vykonnost jednotlivce, ale zaroven ,,predstavuje nastroj,
jehoz vhodnym ¢i Spatnym vyuzitim je mozné pozitivné ¢i negativné pusobit na chovani a
Jjednani tech osob, které mohou priibeh zkoumané cinnosti ovlivnit* (Wagner, 2009, str. 19).
Skrze tizeni vykonnosti jednotlivych oblasti ¢i zaméstnancti podniku je tedy mozné dosah-
nout pravé té konkurencni vyhody, kterd je v dneSni dob& nezbytnd pro udrzeni trzniho po-

dilu spole¢nosti v lokalnim ¢i mezindrodnim obchodé.

3.1.2 Historicka vychodiska

Od druhé poloviny 20. stoleti dochézelo k vzniku samostatné discipliny nebo moderniho
ptistupu k fizeni podnikli v podobé¢ fizeni vykonnosti. Tento vznik zapfti¢inila dramaticka
zména spolecnosti. Diive (do 70. let 20. stoleti) se jednotlivé podniky soustfedily pouze na
svou specializaci a tim mohly vykazovat Uspory z rozsahu. Pfistup podnikid k zdkaznikiim
velmi ulehcovala zvySujici se kupni sila, ta zvySovala poptavku po jakémkoliv druhu zbozi
velmi vysoko. Na tyto zmény musely podniky reagovat a co nejrychleji implementovat jed-
notlivé nové technologie; zaroven podniky potiebovaly efektivné alokovat financni a

hmotny kapital. Se zménami bylo potieba i spravného manazerského rozhodovani. Do doby
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inovaci bylo rozhodovani manazerti ve firmach ¢isté intuitivni. S nastupem novych techno-
logii a roz§ifeni vyroby se vymyslely i rizné nastroje, které pomahaly analyzovat podnikova
data, tyto nastroje jsou pouzivany doposud. Mezi tyto nastroje patii naptiklad technika Cri-
tical Path Method ¢i sady ukazatelti pro méfeni vykonnosti (DuPont pyramida, ROCE), vy-

vinuté chemickou firmou DuPont v 50. letech.

Intenzita se neustale navySovala, a proto od 80. let 20. stoleti dochazelo v podnicich a okoli
k revoluéni transformaci. Celd spolecnost se piesunula do stadia ,,informac¢ni spole¢nosti®,
a tim se znacn¢ zvysila komplexita fizeni podnikli. Nejvice patrné to bylo u podnikt, které

poskytovaly sluzby a pohybovaly se v tzv. ,,hi-end* oborech (Voftisek, 2010, str.170).

S neustalym posunem spole¢nosti bylo tieba k dosazeni uspéchu podnikii mobilizovat a
zvladnout zuzitkovat nejen hmotna aktiva, ale i nehmotna aktiva. Pravé zuzitkovani nehmot-

nych aktiv se stalo mnohem vice rozhodujicim nez investovani a fizeni hmotnych aktiv.

Nehmotna aktiva umoziiuji (Kaplan, 2007, str. 15):

e Zanizké ceny vyrabét zdkaznicky orientované a velmi kvalitni sluzby a vyrobky, a to

za kratkou dobu realizace.

e Reagovat na pozadavky cilovych segmentii a zavadét na trh nové sluzby a vyrobky dle

jejich potieb.

e Pomoci neustalé inovace procest, zlepSovani jakosti a zkracovani doby odezvy vzbu-

zovat v zaméstnancich jejich motivaci a mobilizovat jejich schopnosti.

e Dokdazat novym zakaznickym segmentiim a novym trhim poskytnout efektivni sluzby
a zaroven udrzovat loajalitu stavajicich zdkazniki a udrzovat spravné vztahy se zakaz-

niky.

e Zavadét nové databaze, systémy a celé¢ informacni technologie.

3.1.3  Urovné fizeni vykonnosti

Nasadit komplexni systém fizeni vykonnosti do podniku je velmi obtizné. Ze zkuSenosti je
nejlepsi nasazovat jednotlivé systémy postupné a zaroven si je poupravit dle potteby pod-
niku, pfi preskoceni néjaké ¢asti vznika riziko, ze cely systém nebude funkéni. V rdmci na-
sazovani systému podniky se Casto chybuje, jelikoz se nedostatecné prozkoumad zralost

podniku vstfebat systém (Voftisek, 2010, str. 172-173).
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I v této oblasti vznikl model, ktery zkoumad zralost procest fizeni vykonosti. Tento model

zahrnuje 4 urovn¢: reakci, pfedvidani, spolupraci a orchestraci (Vofisek, 2010, str. 172-173):

e Reakce — Resi se pohled do minulosti. Podniky zkoumaji, kde se nachazely a jak rea-
govaly. V ramci tohoto pohledu zpét kladou pii soucasné situaci tlak na zkraceni

cyklu, zrychleni a zlepSeni. Pohled zpét se provadi pouze v n¢kolika oddélenich.

e Predvidani — Podniky zpracovavaji podklady pfitomnosti, aby zjistily, jak si stoji.
Z taktického stadia se podnik dostava do strategického stadia, a to se jiz rozsifuje do
vice oddéleni. V ramci tohoto odd¢leni se pracuje s tzv. dashboardy (ukazuji aktualni

stav) a fesi se co nejvyssi efektivita.

e Spoluprace — Veskeré informace mezi oddélenimi jsou sdileny tak, aby panovala na-
prostd informovanost. Tyto informace analyzuje kdokoliv a mize se tak rychleji rea-
govat. V rdmci spoluprace jsou zdroje a cile pfifazovany vice oddélenim soucasné.

Diky provazanosti lze sledovat vztah mezi pfic¢inou a disledkem.

e Orchestrace — Nejvyssi stupeii zralosti. V podniku je v§e provazané a implementace je
na nejvyssim stupni. V podniku vSichni tdhnou za jeden provaz, takovato vykonnost

se stava firemni kulturou a filozofii firmy.

Na trovni celé firmy se fizeni vykonnosti nejcastéji vénuji nastroje Corporate Performance
Managementu (dale zkracen¢ CPM). Tyto nastroje maji zajistit spravny pohled na veskeré
vykonnostni toky ve firmé¢. S metodou souvisi i modelovani, planovani situace podniku. Je-
likoz CPM podava celkovy pohled na firmu a jeji vykonnost, je tfeba, aby k celkovému cili
byly vypracovany i cile na dil¢ich rovnich. Urovné na diléi cile se li§i dle zaméFeni podniku,
a pokud chce byt podnik skute¢né optimalné efektivni, je nutné, aby vykonnost fesil na kazdé

dil¢i urovni, nejen jako celek.
Ptiklady Grovni mohou byt nasledujici (Votisek, 2010, str. 174):

e [T —pozadavky na ICT od vSech zdkaznikl a sledovani soucasného stavu proti plano-

vanému a tim urcovani cesty.

e Kontaktni centrum — feSi spokojenost zdkazniki s jednotlivymi oddélenimi. Resi se
plnéni cilti oddéleni a propojeni s firmou, stejné jako loajalita zadkaznikl a interakce
s nimi.

e Marketing — jedna se o veskeré body marketingové strategie.
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e Prodej — fesi veskeré otazky tykajici se prodeje — kvoty, kompenzace, stimuly. Tyto

otazky jsou dale zpracovavany a je vytvaiena podrobna analyza.

e Zaméstnanci — v rdmci fizeni vykonnosti se zde fesi néstroje, které pomohou zamést-
nanctim ke zvySeni jejich vykonnosti a osobnimu rozvoji. Kontroluje se, zda zamé&st-
nanci maji spravné kompetence a zda jejich cile souvisi s cilem firmy. Vzhledem
k faktu, ze prakticka ¢ast diplomové prace se pfimo zamétuje na tuto komponentu,
rozeberu fizeni vykonnosti zaméstnanct (a s tim souvisejici fizeni lidskych zdrojit)

podrobnéji v kapitole 3.2.

3.1.4 Nastroje fizeni vykonnosti

Nastrojt, metodik a rdmct pro fizeni vykonnosti existuje cela fada. Kazdy nabizi jiny pohled

vvvvv

— neexistuje vSak jediny model, ktery by v sob¢é zahrnoval vSechny aspekty podnikéni.

Pro tuto diplomovou préci jsou vybrany jen nékteré z nich, a to ty v praxi nejpouzivanéjsi.

Balanced Scorecard

Balanced Scorecard (dale jen BSC) je strategicky nastroj a systém fizeni, ktery kombinuje
zakladni zndmé prvky fizeni podniku (ukazatele, plany, cile apod.) s novymi pfistupy ke
znazornéni jeho strategie. Tento princip vychézi z dlouhodobé kolize mezi tradi¢nimi fi-
nan¢nimi metrikami, které popisuji uplynulé stavy, pro zhodnoceni vykonnosti podniku a
potfebou analyzovat podnik i z hlediska budouci perspektivy rozvoje. V dob¢ svého zvetej-
néni predstavoval tento systém téméi revoluci v dosavadnim stylu vedeni vétSiny spolec-
nosti, kde panovala dlouholeta praxe ur€ovani strategie podniku dle finan¢nich métitek. Tato
meéfitka ale nemaji schopnost posoudit vykonnost celého podniku — jak jiz bylo zminéno
vyse, finance popisuji pouze historické operativni stavy, aby podnik zhodnotil sviij dlouho-
doby stav a potencidl vyvoje a je nutné, aby zanalyzoval dalsi informace strategického cha-
rakteru (Kaplan, c1996, str. 8).

Samotny koncept BSC ma svoje pocatky v roce 1990, kdy ho panové David Norton a Robert
Kaplan spole¢né zpracovali v rdmci jednoro¢niho vyzkumného projektu, a to na zakladée
rozhovoru s predstaviteli nejrtiznéjs$ich oblasti — vyrobci, poskytovateli sluzeb, tvrdymi pra-
myslniky, IT zastupci atd. Tento projekt vyustil v ndvrh vyvazenych (balanced) ukazatelt

vykonnosti podniku (scorecard) (Fibirova, 2005, str. 45).
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Zakladni myslenkou BSC je rozsifeni a propojeni fizeni a méteni vykonnosti podniku z tra-

di¢nich finan¢nich métitek s metitky dalSich procest, formaln¢ oznacovanymi jako perspek-

tivy. Pokud chce podnik na trhu uspét v novodobé éte, je potieba, aby hodnotu vytvaiel nejen

prostiednictvim obratu, zisku a trzniho podilu, ale pravé prostiednictvim investic do doda-

vateld, zakazniktli, zamé&stnanct a dalSich internich procesu.

Vyse zminéné perspektivy, které BSC zavadi do fizeni vykonnosti podniku, jsou nasledujici
(Kaplan, ¢1996, str. 25-29):

1.

Finan¢ni perspektiva — koncept BSC zdiiraziiuje, Ze finanéni metriky 1 nadale zlstavaji
dalezitym kritériem pro zhodnoceni vykonu, nejsou vSak dostate¢né samy a sob¢. Fi-
nan¢ni vykonnost dava zainteresovanym skupindm piedstavu o tom, zdali podnikova
strategie piispiva ke zlepSeni zisku a obratu. Standardni finan¢ni metriky typicky zahr-
nuji obrat, EVA (ekonomicka pfidand hodnota), navratnost kapitalu ¢i investic (ROI,
ROA apod.), cash flow apod.

2. Zakaznicka perspektiva — v ramci této perspektivy manazeti a vedouci pracovnici iden-

tifikuji zdkaznické segmenty, ve kterych chtéji pisobit a plisobi, a méfi zde svoji uspes-
nost; standardnim métitkem byva naptiklad zakaznickéd spokojenost, ale je potieba vzit
v potaz i ostatni fakta, kterd zadkaznickou spokojenost ovliviiuji, napt. ¢as dodani zbozi,

pozarucni servis a podpora, mnozstvi uvadénych novych produkti atd.

Perspektiva internich procest — zde jsou vedoucimi pracovniky identifikovany kritické
vnitini procesy, ve kterych organizace musi excelovat; tyto procesy musi spole¢nosti
umoznit dodat slibené vyrobky a hodnoty svym zakaznikiim v cilovych trzich a zaroven
uspokojit ocekavani stakeholderti z hlediska finan¢nich vysledki. Je to prave tato per-
spektiva, kterd vyrazné odliSuje cely koncept od tradi¢nich metodik fizeni vykonnosti.
Tradi¢ni pfistupy se zaméfuji €isté na monitoring a zlepSovani stavajicich procest, ale
pristup pomoci BSC obvykle odhali celou $kalu procest, které podnik doposud ani ne-
musi vykondvat. Zaroven se také silné¢ zaméfuje na inovace, a to nejen vyrobkd, ale i

procestii, a to z dlouhodobého hlediska.

Perspektiva uceni se a rtistu — tato perspektiva sleduje vykonnost podniku skrze lidsky
kapital, podnikovou infrastrukturu a kulturu. V ramci této perspektivy je kladen diraz
nejen na efektivni fizeni lidskych zdroji, ale také na sledovani vhodnych méftitek, které
podniku pomahaji objektivné tyto zdroje zhodnotit. Typicka méfitka v této perspektivé

zahrnuji zaméstnaneckou spokojenost, udrzeni, fluktuaci, iroven zapracovani a tréninku.
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Tyto Ctyfi perspektivy spolu tvoii cely ramec BSC konceptu:

Finanéni perspektiva

“Abychom méli 4]

finanini dspéch, @ 4 E

jak bychom méli E !

vystupovat pied - =

akciondfi?” g

Zakaznickd perspektiva ‘ Perspektiva internich procesd
“Abychom naplnili 8 “Abychom wspokojill ]
nadl vizl, jak bychom |, |8 |5 - Vize nale akciondie a wle|E
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méli vystupovat s K rdkazniky, v jakych > -l
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8 v byt mejlepdi?” g

Perspektiva uleni se a rdstu

“Abychom mapinili 2
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dosdhneme E g E
schopnosti ke = § |
tméndm a 3
tlepiovini?”

Obrazek 1 Balanced Scorecard, zdroj: (Strategické rizeni, 2016)

Otazky, na které musi vedouci pracovnici nalézt odpovéedi pro jednotlivé perspektivy, jsou
tedy nésledujici (Horvath, 2002, str. 25):

Finan¢ni perspektiva:
e Jaké cile vyplyvaji z finan¢nich o¢ekavani nasich investorai?*
Zékaznicka perspektiva

e Jaké cile tykajici se struktury a pozadavkl nasich zdkaznikli bychom méli stanovit,

abychom dosahli nasich finan¢nich cila?*

Perspektiva internich procesi

e _Jakeé cile tykajici se nasich procesti bychom méli stanovit, abychom mohli splnit cile

finan¢ni a zakaznické perspektivy?*

Perspektiva uceni se a rlistu

e _Jaké cile tykajici se nasich potencidlti bychom méli stanovit, abychom dokazali rea-

govat na soucasné a budouci vyzvy?*

Findlni implementovany BSC je prezentovan pomoci tzv. strategické mapy. Strategicka

mapa je nastroj, ktery podniku umoziuje propojit definovana métitka pomoci kauzalnich
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vztahll a propojit je do jednoho kompletniho systému, ktery poskytne vedeni spolecnosti

nahled na celkovou vykonnost v rdmci v§ech zminénych perspektiv.

BSC - Strategicka mapa pro firmu XY
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Obrazek 2 Priklad strategické mapy, zdroj:(Trendy v IT podpore metody balanced scorecard,
2012)

Performance prism

Performance prism pfedstavuje piistup k fizeni vykonnosti, ktery smétuje k naplnéni cilt
vSech zainteresovanych/zdjmovych skupin podniku (investofi, zdkaznici, dodavatelé, za-
méstnanci, regulatofi apod.). Performance prism je mozné si predstavit jako hranol (anglicky
prism), ktery ma 5 stén — pro kazdou sténu hranolu je vytvofena sada kritérii a metrik, které
naslednym métenim signalizuji vysledky a mnozstvi splnéni jednotlivych cilt. Cile zajmo-
vych skupin jsou tedy v poptedi a funguji jako startovni bod pro vytvotfeni vykonnostnich
metrik, nevychazi tedy pouze ze strategie a cilit dané spolecnosti. Perspektivy a otazky, na

které je v rdmci hranolu nahlizeno, jsou néasledujici (The dashboard, 2016):
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1. Spokojenost stakeholdert (z4jmovych skupin) — kdo jsou nase zajmové skupiny a co od
podniku potiebuji/chtéji?

2. Strategie — jaké strategie musi implementovat, abychom uspokojili sebe a zajmové sku-
piny?

3. Procesy — jaké procesy nam umozni dosahnout nasSich strategii a cilii?

4. Kapacity — jaké kapacity ndAm pomohou s provozem, udrZzenim a neustalym zlepSovanim
internim procestim?

5. Pfispéni zdjmovych skupin — jaké prispévky potiebujeme od stakeholdert, pokud si

chceme zachovat kapacity?

Strategies
* Corporate
¢ Business unit

* Brands/products/ Capabilities
services * People
* Operating : .F;rachticelg
echnology

* Employees

¢ Infrastructure
* Regulators

* Davelop products
and services

* Generate demand

* Fulfil demand

* Plan and manage

enterprise

Obrazek 3 Performance prism, zdroj: (The dashboard, 2019)

Hlavni myslenka vykonnostniho hranolu je, ze ty podniky, které chtéji byt z dlouhodobého
hlediska Gspésné, musi mit velmi dobry piehled o vlastnich zdjmovych skupinach a jejich
pozadavcich. V praxi to znamend, Ze vykonnostni metriky nevznikaji na zéklad¢ strategie,
ale pravé na zaklad¢ odpovéedi na pét vySe uvedenych otdzek. To piedstavuje také prvni krok
aplikace v podniku. Na zakladé odpovédi se zvoli vhodni kli¢ovi ukazatelé vykonu, kteti

musi zapadnout do celkové strategie podniku — proto je zde strategie kombinovéna s cili. Po
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vlastni implementaci zmén je klicové, aby podniky zmény sledovaly a monitorovaly, a ves-
keré zjisténé odchylky konzultovaly se zajmovymi skupinami. Hlavni pfednostni této me-
tody je tedy pravé zvySena orientace na uzivatele, zaméstnance a vedeni, cozZ muze byt napft.

velkou vyhodou v oblasti sluzeb (Performance prism, 2016).

Model excelence EFQM

Model excelence EFQM patii mezi jeden z nejvice vyuzivanych a nejpropracovanéjsich pii-
stupll k méfeni a fizeni vykonnosti podniku. Tento model vychdzi z principu trvalého zlep-
Sovani vykonnosti podniku uplatiiovaného prostfednictvim pravidelné sebereflexe a
nasledné realizace ¢innosti ke zlepSeni. To vede ke zohlednéni potieb nejen organizace, ale

vSech zainteresovanych stran, mezi které patii zdkaznici, zaméstnanci, dodavatelé¢ apod.

(What is the EFQM Excellence Model?, 2010).

Model EFQM umoziuje organizacim (Model excelence EFQM, 2013):

e Zhodnotit, v jaké fazi se podnik nachéazi z hlediska excelence procest a definovat kli-

cové silné stranky,

e Pfipravit spolecny zptsob uvazovani o organizaci a spole¢ny komunikaéni tok jak uv-

nitf organizace, tak mimo ni,
e Sjednotit existujici a pldnované iniciativy,
e Ptipravit zakladni strukturu pro systém fizeni organizace.

Cely model je znadzornén na obrazku nize:
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Spole¢nost - vysledky

Uteni se, kreativita a inovace

OEFQM 2012

Obrazek 4 Systéem exelence ETOM, zdroj: (Model excelence EFQOM, 2019)

Model EFQM je obecny ramec zalozeny na 9 kritériich, pét z nich patii mezi predpoklady,
Ctyti mezi vysledky. Pfedpoklady pokryvaji to, co a jak organizace déla; vysledky vychazeji

z ptedpokladd, a ty jsou zlepSovany pomoci zpétné vazby z vysledkd.
Kritéria jsou tedy nésledujici (Model excelence EFQM, 2013):

1. Vedeni — vhodné vedeni vstupuje jako modelovy vzor hodnot a etiky organizace. Lidfi
rozvijeji poslani a vizi, definuji a pfezkoumavaji systém fizeni organizace, angazuji se

vuci zainteresovanym stranam a zajist'uji, aby byla organizace flexibilni.

2. Strategie — spravnd strategie v sobé zahrnuje poslani spolecnosti, které odpovida pred-
stavam zainteresovanych stran. Tato strategie je pravidelné aktualizovana, sdélovéana a

monitorovana.

3. Pracovnici — excelentni organizace si ceni svych pracovnikll a vytvaii kulturu, ktera
umoziuje vzajemné prospeésné plnéni cili organizace a osobnich cilii zaméstnanct. Pra-
covnici maji k dispozici vhodné komunikac¢ni néstroje, jsou odménovani a uznavani.

4. Partnerstvi a zdroje — mély by vhodné podporovat efektivni fungovani procest. Partneti

a dodavatelé jsou fizeni s ohledem na trvale udrzitelny rozvoj.

5. Procesy, vyrobky a sluzby — v excelentni organizaci jsou procesy, vyrobky a sluzby fi-

zeny s cilem generovat zvySujici se hodnotu pro zdkazniky a jiné zainteresované strany.
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Vyrobky jsou efektivné propagovany a uvadény na trh, procesy jsou fizeny s hlavnim

cilem — efektivitou.

6. Zakaznici — v praxi se organizace musi snazit docilit vynikajicich hodnot z hlediska za-
kaznické spokojenosti. Standardné sem spadaji méetitka vnimani organizace zékazniky a
interni méfitka, ktera organizace pouziva pro monitorovani a chapani svého vlivu na za-

kazniky.

7. Pracovnici — opét jsou zde vyhodnocovany dva typy métitek — méfitka vnimani organi-

zace pracovniky a interni méfitka vykonnosti.

8. Spolecnost — jedna se o celkové zhodnoceni vnimani spolecnosti z fady ostatnich zdroj,

napf. novinové ¢lanky, internet apod.

9. Ekonomické vysledky — zahrnuji ekonomické vystupy (finan¢ni a nefinan¢ni), které pro-

kazuji uspéch organizace.

V praxi podnik kazdému z 9 hlavnich kritérii pfifadi urcitou absolutni a relativni hodnotu,

jejichz soucet je 100 %, coz predstavuje dosazeni optimalniho stavu — excelentni organizace.

3.2 Rizeni lidskych zdroju
V ramci ptedchozi kapitoly byly obecné popsany systémy fizeni vykonnosti. Tato kapitola
je konkrétn€ zaméfena na fizeni lidskych zdroji, které je nedilnou soucésti fizeni vykonnosti

z piedchozi kapitoly.

,Rizeni lidskych zdrojii je definovino jako strategicky a logicky promysleny pristup k Fizent
toho nejcennejsiho, co organizace maji — lidi, kteri v organizaci pracuji a kteri individualné

i kolektivne prispivaji k dosazeni cilii organizace. “ (Armstrong, 2007, str. 27)

Pokud podnik aktivné tidi lidské zdroje, dokaze ziskat konkuren¢ni vyhodu. Ta je déna tim,
ze podnik mé schopné pracovni sily. Tyto zaméstnance mé strategicky rozmisténé, pti roz-
mist'ovani pouziva integrovanou soustavu persondlnich, strukturalnich a kulturnich postupti.

Jedna se o komplexné jiny pfistup v oblasti zaméstnavani lidi (Armstrong, 1999, str. 140).

Bélohlavek (2001, str. 360) popisuje fizeni lidskych zdroji jako dosazeni cilti organizace
pomoci lidského zdroje. Podniky maji Casto nastavené veskeré své cile promyslené, na za-
kladé¢ zpracovanych strategii. ACkoliv je v§e nastaveno tak, jak ma byt, nemusi byt dosazeno

cile. Do kazd¢ strategie vstupuje lidsky faktor, na ktery nikdy nebyl bran velky daraz.
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Jenomze pravé lidsky faktor je ten, ktery mlize vytvofit bariéry pfi realizaci cili. Lidsky
faktor je tfeba fesit jako prvni. K danému cili firmy je tfeba mit spravné kvalifikované, mo-
tivované zaméstnance, ktefi jsou schopni cile plnit. Ziskani ¢i vyuceni takto kvalitnich za-
méstnanctl trva dlouhé mésice, proto je tieba vénovat lidskému faktoru velkou pozornost

ihned od zac¢atku podnikani.

3.2.1  Ukoly a cile v oblasti fizeni lidskych zdroju

v

Aby byla organizace co nejvykonngjsi, je potfeba neustale zlepSovat materialni, finan¢ni,
informacni a lidské zdroje. Ackoliv se to na prvni pohled nemusi zdat, vSechny tyto zdroje
spadaji do fizeni lidskych zdroji. Vysvétleni je jednoduché, tizeni lidskych zdrojii pracuje
na neustalém rozvoji pracovnich sil, a pravé zaméstnanci jsou ti, ktefi nasledné rozhoduji o

vyuziti informac¢nich, materialnich i finan¢nich zdroji v organizaci (Koubek, 2007, str. 16).

Bélohlavek (2006, str. 360) mezi dilezité aktivity v oblasti fizeni lidskych zdroju fadi opti-
malizovani pracovnich mist a upraveni naplné prace jednotlivych pozic. Poté si organizace
analyzuje pocet pracovnich sil, které potfebuje, nebo které ma navic. Poté, co organizace ma
v tomto sméru vSe zanalyzovano, nasleduje analyzovani lidskych zdroji, v ramci této ana-
lyzy tesi pocet pracovnich sil jejich vek a dosazené vzdélani. Na zakladé téchto analyz pak
organizace vybiraji nové pracovniky. V oblasti fizeni lidskych zdrojl se organizace zabyva
osobnim rozvojem, dal$im vzdélavanim pracovnikili a pravidelnym pracovnim hodnocenim.

Dtlezitou aktivitou je také vedeni a motivace pracovnikd.

Mezi hlavni ukoly fizeni lidskych zdroji Koubek (2007, str. 16) zahrnuje:

e Vyvazené vyuziti pracovnich sil v organizaci — spravna kvalifikace zamé&stnanct, pra-

covni doba zaloZena na ¢asové naroc¢nosti ukolu.

e Zafazeni zaméstnance na spravné misto a zajisténi neustalého pfizpisobovani novym
pozadavklim — tento trend se posledni dobou otac¢i a hlavnim cilem se stdva nalezeni
spravného pracovniho tikolu zaméstnanci tak, aby byl maximalné vyuzity jeho zkusSe-

nosti.
e Uskupovani pracovnich tymu, ve kterych panuji zdravé mezilidské vztahy.

e Vytvafeni pifiznivych pracovnich podminek — moznost socidlniho rozvoje zamést-
nanct, ztotoznéni zaméstnance se zajmy organizace, vnitini uspokojeni zaméstnance

apod.
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e Klast diraz na veskeré zédkony v oblasti prace, dodrzovat lidska prava a vytvofit o

firmé vSeobecné povédomi dobrého zaméstnavatele.

Armstrong (2011, str. 30) jako hlavni cil fizeni lidskych zdrojt vidi aspésné plnéni cila or-
ganizace. Organizace muze cile plnit pomoci spravného zapojeni svych zaméstnanct. Je

tieba, aby fizeni lidskych zdroji plnilo cile v nasledujicich oblastech:
e cfektivnost organizace,
e fizeni lidského kapitalu,
e fizeni znalosti,
e fizeni odménovani,
e zameéstnanecké vztahy,
e uspokojovani rozdilnych potieb,

e pieklenuti propasti mezi rétorikou a realitou.

3.2.2 Rizeni lidskych zdroji versus personalni politika

Jedna se o pozornost zamétenou na lidsky faktor ve firmé€. Mnoho lidi pojem fizeni lidskych
zdrojii oznacuje pouze jako pfejmenovani fungujiciho persondlniho fizeni. Lidé jsou sou-
Casti strategického planovani podniku a jsou zdrojem pro plnéni kol vrcholového ma-
nagementu. Pravé v ramci personalniho fizeni se fesi hlavné lidsky faktor vykonavajici
praci. Naopak v fizeni lidskych zdroji se zabyva i vedoucimi pracovniky, ktefi musi byt
uvédoméli, jinak by firmy nemohly dosahovat urovné vysledkd, kterych chtéji (Armstrong,
1999, str. 148).

Aby firma mohla dosahovat svych cild, je tfeba, aby méla lidské zdroje, které ji svou kvalitou
cile pomohou splnit. Vznika tedy myslenka zatadit lidské zdroje do persondlniho ttvaru. To
vsak neni spravny pohled. Lidské zdroje se prolinaji vSemi urovnémi ve firmé, na rozdil od
jinych aktivit ve firmé&. Tudiz kazdy vedouci pracovnik se setkava s fizenim lidskych zdrojt
v ramci svych ukold ve firmé. Neni tedy mozné ,,predat™ lidské zdroje do persondlniho
turou firmy a maximaln¢ vyuzivaji lidskych zdroji napfic firmou ke zvySovani vykonnosti

a pozitivnich vztahii (Veber, 2009, str.156).
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V ramci téchto dvou politik existuje fada shodnych i rozdilnych ryst. Mezi rysy, které pro-
pojuji ob¢ oblasti, patii naptiklad uvédomelost neustale prizpiisobovat zaméstnance poza-
davklim podniku. Stejné tak si jsou ob¢ oblasti védomy, Ze za fizeni lidi jsou odpovédni
manazefi, a personalni utvar jim poskytuje pomocné sluzby a rady k vykonu povinnosti.
Vzdy je respektovan jednotlivec, stejné jako cile organizace a v ramci obou oblasti jde o
propojeni potieb jedince a organizace k maximalni spokojenosti a dosazeni cilii. Obé oblasti
se zabyvaji procesem komunikace a zapojovani zaméstnancii, véetné rozvoje a vzdélavani
zameéstnancll i manazert a zpusobu fizeni lidi. VSechny tyto body jsou provozovany v ramci

podnikové strategie (Armstrong, 1999, str. 149-150).

oproti personalnimu fizeni:

e Ke vSem personalnim ¢innostem je pfistupovano strategicky — veskeré rozhodnuti se

zvazuji z dlouhodobych dopadl na persondlni fizeni, zamétuji se na perspektivu.

e Fungovani pracovni sily je orientovano dle vnéjsich faktorti formovani — fesi se vné&jsi
trh prace, populacni vyvoj, zptsob osidleni, legislativa, Zivotni prostfedi, Zivotni roz-

voj apod.

e Persondlni prace je kazdodenni ukol vSech vedoucich pracovnikii — ne pouze prace

odbornych personalisti.

Rozdili je mnohem vice, mezi dalsi rozdily patii naptiklad propojeni persondlni prace, které
je uzce spjato se strategii firmy. Manazerska role v oblasti fizeni se stdva patefi fizeni orga-
nizace a vedeni persondlniho utvaru asto stoji i v celkovém vedeni organizace. Déle se v fi-
zeni lidskych zdrojt objevuji dulezité cile — atraktivni podnik jako zaméstnavatel a motivace
pracovnikl. Proto je v fizeni lidskych vztaht kladen veliky diraz na rozvoj zaméstnancd,
spokojenost zaméstnancl,, vzajemna sounalezitost, kvalita pracovniho Zivota, vytvaieni

dobré povésti podniku, tvoteni ptijemné podnikové kultury apod. (Koubek, 2007, str. 15-16)

3.3 Motivace a motiv

Teorie motivace nam poskytuje vysvétleni, pro€ se 1idé chovaji uréitym zptisobem, pro¢ vy-
viji své Usili v urcitém sméru. Tyto vystupy definuje na zaklad¢ zkoumani procesu motivo-
vani a procesu utvareni motivaci. Organizace si sily motivace jsou védomy a pomoci

spravnych stimuli motivuji své zaméstnance, aby doséhly vysledkd, které organizace
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o¢ekava (Armstrong, 2007, str. 219). Zamé&stnanec, ktery je v praci spokojen a povazuje ji
pro sebe za dulezitou, je motivovan ke svym nejlepSim vykontim. Pokud prace zaméstnance

uspokojuje, je pro n¢j sama motivatorem (Koubek, 2007, str. 59).

V jiné publikaci Armstrong (1999, str.294) definuje motivaci takto: ,,K motivaci dochazi,
kdyz lidé ocekavaji, Ze urcita akce pravdépodobnée povede k dosazeni néjakého cile a cenéné

odmeny.

Veber (2009) popisuje proces motivace jako: ,, psychickou a fyzickou aktivitu ¢lovéka sme-
rem k vytycenému cili*. Tyto aktivity jsou spojeny s vnitfnimi podnéty ¢lovéka, mezi které
Ta vyvolava psychické napéti, coz v ¢lovéku zplisobuje impuls k jeho chovani.

Motivace je stavéna na dvou zakladnich predstavach (Ri¢an, 2010, str. 96-97):

1. Model nedostatku — Jedna se o pocit prazdnoty. Clovék by prazdnotu mohl pfirovnat
kdyz cloveék uspokoji potiebu zaplnénim. To souvisi i1 s vysvétlenim dalSich motivi,

jako zizen po vzdélani ¢i lanost po penézich.

2. Model vybiti —jedna se o opa¢nou piedstavu, uspokojeni cloveka ptichazi ve chvili, kdy
ze sebe néco vyda. Mezi ptiklady mizeme uvést kojici Zenu v dobé laktace. Cast&ji se
setkavame s potiebou vybiti vzteku, odreagovani, nebo v piipad¢ ditéte vydovadéni na

histi.

Nakonecny (2006, str. 61) poukazuje na jednani clovéka, které neni vyznacovano pouze jako
zpiisob, ale také zahrnuje intenzitu, cil a zaméteni. Pravé na otazky, pro¢ lidé jednaji tak ¢i
jinak, odpovida teorie motivace. Motivaci je oznacovan proces, ktery pomoci jednotlivych
motivl uspokojuje potieby ¢loveka. Motivem pro ¢lovéka nejsou vnéjsi objekty, ale vnitini

stav uspokojeni. Lidé hledaji rizné druhy uspokojeni, aby redukovali své potieby.

Stejné jako Nakoneény (2006, str. 62) i Ri¢an (2010, str. 98) vysvétluje pojem motivace jako
souhrnné oznaceni pro motivy. Proto se zabyva vysvétlenim slova motiv. Pojem motiv byl
pfevzat z latiny, kde se pouziva slovo motus, které znamena pohyb. Motiv tedy uvadi télo
do pohybu, tim 1ze myslet fyzicky pohyb ¢loveéka, nebo psychicky pohyb (myslenky, pted-
stavy, prani). Jinymi slovy motiv je jakykoliv proces, ktery vede k aktivité t&la (Ri¢an, 2010,
str. 96). V dnesni dobé ma slovo motiv mnoho vyznami. Obecné se pod slovem motiv vy-

svétluje podnét pohnutka, diivodu, popud, v architektufe vyznacuje ozdobny prvek,
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v literatuie vyznacuje zakladni namétovy prvek dila a v hudbé je to vyraz pro konkrétni
skladbu (Dvorakova, 2007, str. 151).

Pravé strukturu jednotlivych motivli jedndni a chovani zaméstnance musi organizace dobie
znat, aby mohla zaméstnance spravné usmérnovat a podnécovat k jejich vykonim. Motivl
u zaméstnancll je mnoho, ale mezi nejobvyklej$i motivy zaméstnancii patii pracovni pod-

minky, pracovni naplii a pracovni vztahy (Siky¥, 2014, str. 132).

Takze pokud organizace fesi motivaci v podniku, vede to k jejich vyhodé. Motivace v orga-
nizaci je dulezita pro ziskani vyhody pted konkurenci, jelikoz motivovany zaméstnanec vy-
kazuje lepsi vysledky. Zaméstnanci musi byt do prace motivovani, aby se radi ucili nové
postupy pii zavadéni technologii, a to vSe ve stale se zrychlujicim vyvoji podnikédni a jeho

globalizace (Hospodarova, 2008, str. 97).

3.4 Proces motivace

Motivace je faktor, ktery urcuje lidem, jak se budou chovat. V motivaci lze vymezit 3 za-

kladni roviny (Armstrong, 2007, str. 219).

V téchto rovinach motivace ptisobi soucasné (Bedrnova, 1998, str. 221-222):

1. Dimenze sméru — v této rovin¢ ¢loveék pouziva obraty typu: ,.chci to®, ,,rdd bych to®,
nebo naopak ,,nezajimé me to*, nechci se tim zabyvat“. Tato dimenze motivaci ¢loveka

zamé&fuje uritym smérem, a naopak ho odvraci od nezaddoucich smért.

2. Dimenze intenzity — tuto rovinu lze vyjadfit slovy: ,,chci®, ,,velmi chci® a ,,docela chei®.
V kazdém sméru motivace je dilezita i intenzita. Ta vyjadiuje, jak moc chce jedinec

dosahnout cile a podle toho vynakladé energii.

3. Dimenze stalosti — ukazuje chovani ¢loveka pii plnéni motivace. Behem procesu jedinec
prochdzi nékolika pfekazkami a je na jeho schopnostech, jak tyto prekdzky prekonat.
Jedinec, ktery se neodchyluje od svého cile a zdolava jednu prekazku za druhou, vyzna-

cuje vysokou perzistenci.
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Motivace je cilené chovani, lidé dosahuji urcitych cilt k uspokojeni potieby. Pravée to, jak

moc chtéji potfebu uspokojit, vyjadiuje sila jejich motivace (Armstrong, 2007, str. 219-220).

/v’ Stanoveni cile

Potieba Podniknuti kroku

Dosazeni cile ‘/

Obrazek 5 Proces motivace, zdroj: (Armstrong, 2007, str. 220)

Obecné lze fici, Ze 1idé s konkrétné vytyCenymi cili vi pfesné, jaké kroky maji vykonavat a
Castéji dosahnou cile. Obrazek vyse popisuje proces motivace. Clovék zjisti, Ze méa neuspo-
kojené potieby, takze si stanovi své cile, pomoci kterych bude chtit uspokojit potiebu. Tyto
vytyCené cile jsou provedeny a zddoucim je, aby byla potieba uspokojena. Pokud potieba
neni uspokojena, je pravdépodobné, ze dalsi kroky k uspokojeni potieby jiz nebudou totozné
(Armstrong, 2007, str. 220).

3.5 Teorie motivace

Veskeré teorie motivace zkoumaji proces, ktery utvaii motivaci. Na zaklad¢ toho dokézi
nasledné detailné rozebrat a vysvétlit dané chovani jedince. Teorii motivace existuje mnoho,
bohuzel také mnoho z nich se zaklada na zjednodusSené piedstavé motivace. Ve skute¢nosti
je proces motivace velmi slozity. Aby teorie motivace fungovala, je tfeba ji fadné€ sestavit.

Musi se opirat o fadné pochopeni a poznani (Armstrong, 2007, str. 293).

Mezi nejvlivnéjsi teorie soucasné doby patii teorie instrumentality, teorie zamétené na obsah
a teorie zamétené na proces (Armstrong, 2007, str. 221). V této kapitole budou tyto teorie

vysvétleny a k nim budou uvedeny ptiklady nejznaméjsich konkrétnich motivacnich teorii.
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3.5.1  Teorie instrumentality

Tato teorie vznikla v 2. poloving 19. stoleti a je zaloZzena na nazoru, Ze lidé konaji Zadoucim
zpusobem, pokud funguje politika bice a cukru (trestu a odmény). Zaméstnanci jsou moti-
vovani do prace, pokud za svlij spravny vykon dostavaji odmény a za nespravny vykon jsou
trestani. Z toho vyplyva, ze odmény jsou provazané s jeho vykonem (Armstrong, 2007, str.
223). Vse spociva v piesvédceni, Ze pracovnikiim je potieba poskytnout presné pokyny a pfi
konani prace pozadovat kézen, kazdy zaméstnanec pracuje dle vykonovych norem a je mo-
tivovan tkolovou mzdou. Hlavnim problémem je, Ze lidskd povaha ma pfirozenou nechut’
pracovat, proto jsou kontrolovani a nuceni k vykonu pod pohrtizkou trestu. Finanéni stimul
je jediny, ktery na lidi plati (Koubek, 2007, str. 113). Tato teorie mtize fungovat dodnes, a
ackoliv je zaméfend na kontrolu prace a nefesi dalsi lidské potieby, miize byt v uréitych

ptipadech v podniku GspéSné (Armstrong, 2007, str. 223).

3.5.2 Teorie socialniho ¢lovéka

Tato teorie vznikla jako protiklad teorie instrumentality v poloviné 20. let 20. stoleti. Ke
vzniku této teorie pfispivala i skutecnost, Ze byly objeveny dalsi faktory motivace, které
mohly doplnit stavajici faktory. Hlavni myslenkou teorie je, Ze ¢lovek je nejvice motivovan
socialnimi a psychologickymi faktory a aZ nasledné pracovnimi faktory. Socialni faktory
jsou mnohem silnéjsi nez piikazy nadfizenych, a proto ptikazy nejsou motivaci pro pracov-

nika (Koubek, 2007, str. 113).

3.5.3 Teorie zamérena na obsah

Taktéz nazyvana jako teorie potieb. Tato teorie je zaloZzena na mySlence, Ze motivace vytvari
potfeby. Pokud ma4 jedinec neuspokojenou potiebu, pocituje se v nerovnovaze a jeho cilem
je najit takovy zpusob, jakym potiebu uspokoji. Kazda potieba mtize byt pro jedince jinak
dilezita, a proto ke kazdé potifebé miize jedinec vynakladat jiné Gsili. K uspokojeni potieb
neexistuje zadny vzorec. Kazda potreba Ize uspokojit mnoha riznymi zpiisoby a doba, po
kterou vydrzi uspokojeni, bude také rizna (Armstrong, 2007, str. 223). Pravé vedouci pra-
covnici musi znat vlivy potieb na chovani svych zaméstnancii a musi umét odhadovat jejich

zajmy, sklony a potfeby (Koubek, 2007, str. 113).

Kocianova (2010, str. 27) mezi nejzndm¢é;jsi teorie potieby radi:

e hierarchii lidskych potfeb (Abraham Maslow, 1954),
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e teorii ERG (Clayton Alderfer, 1972),

e teorii manazerskych potteb (David McClelland, 1961),

e dvoufaktorovou teorii (Frederick Herzberg, 1957).

Hierarchie lidskych potieb

Abraham Maslow se stal prvnim psychologem, ktery dokazal do slozitého systému lidskych
potieb vnést n&jaky fad. Jeho teorie patfila mezi nejpopularnéjsi uz v 50. a 60. letech (Bé-
lohlavek, 2006, str. 136). Maslow dlouhé roky sledoval, ¢emu lidé vénuji svou energii, a
v jakém potadi. Na zdklad¢ vyzkumi, které osvétlily, jak lidé vyuzivaji svou volnou energii,
sestavil Maslow sv1ij hierarchicky model potfeb. Tento model je velmi jednoduchy a lze ho

pouzit i laicky v praxi, jelikoz neptinasi zadné skryté nebezpeci (Plaminek, 2010, str. 73).

Sebeaktualizace

Potfeby uznani

N\

Socialni potreby \

Potfeby bezpedi \

/ Fyziologické potieby \

Obrazek 6 Hierarchie potieb, zdroj: (Vysekalova, 2012, str.123)

Jak je zfejmé z obrazku, Maslow rozd¢lil potieby do péti kategorii. Prvni patro tvoii fyzio-
logické potieby, které jsou oznaovany jako zdkladni. Diivodem je, Ze jsou nezbytné pro
pteziti. Jedna se o potiebu potravy, vzduchu, vody, klimatickych podminek a dalSich véci
k pteziti (B&lohlavek, 2006, str. 136). Turieckova mezi tyto potieby v rdmci pracovniho Zi-
vota fadi i mzdu, organiza¢ni a pracovni podminky, které produku;ji dalsi potteby (2004 str.
60). Druhym stupném pyramidy je potieba jistoty a bezpeci, kterd zajistuje pteziti do bu-
doucna a neexistenci nebezpeci (Bélohlavek, 2006 str. 136). V pracovnim procesu se jedna
o ochranu zdravi v praci a jistotu pracovniho mista (Turieckova, 2004, str. 60). Potieba
sounalezitosti znamena, Ze jedinec se chce zaclenit do skupiny nebo jakéhokoliv celku, ve
kterém bude mit dobré vztahy s ostatnimi jedinci. V dal§im stupni pyramidy je potieba

uznani a ocenéni, kdy jedinec pozaduje uznani a respekt od ostatnich jedincti a celkovy pocit
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sebeocenéni (Béelohlavek, 2006, str. 136). Pokud je jedinec uspokojeny ze své prace ¢i pra-
covniho postaveni, dokdze odvadét pozitivni vykony, které maji vliv na pozitivni pracovni
vykon a odménovani (Turieckova, 2004, str. 60). Vrcholem pyramidy je potifeba sebeaktua-
lizace, kdy jedinec realizuje sviij talent a své schopnosti, stava se vice sam sebou a nechdva
proniknout sviij potencial (Bélohlavek, 2006, str. 136). V pracovnim Zivoté se jednd o po-
tiebu rozvoje, vzdélani k dosaZeni znalostem pro urcitou pracovni pozici a tim vyssi posta-
veni zaméstnance. Pokud se zaméstnanec dostane do vyznamné pracovné vysoce postavené

spole¢nosti, dosahne maxima (Turieckova, 2004, str. 60).

Z této teorie mizeme vycist jistou posloupnost v ¢ase. Kazdy jedinec fesi své potieby od
prvniho stupné smérem vzhiru a pokud neni uspokojena nizsi potfeba, rozhodné se nezacne
uspokojovat potieba vyssi. Tato teorie neplati pro veskeré jedince stejné€. Jsou jedinci, kteti
1 kdyz maji uspokojené nizsi potieby, nereaguji na stimulace, které jim pfipominaji i potieby
postavené vySe. Tim se mysli, Ze pokud ¢lovek naptiklad vyrostl v roding, kde hlavnim ci-
lem bylo sehnat dostate¢né mnozstvi potravy, nevytvaii se u n&j vyssi potieba jako nakup
potravin urcitych znacek. Naopak nékteti lidé dokazi uspokojovat své vyssi potfeby — napf.
seberealizaci, aniz by méli dostatecné uspokojeny zakladni potieby (Vysekalova, 2012, str.
123).

Teorie ERG

Tuto teorii formuloval psycholog Clayton Alderfer a zaklada ji na tfech kategorii potieb.
Jedna se o potieby existencni, vztahové a rlstové. Teorie je rozsifenim Maslowovy teorie.
ERG se tyka subjektivnich pfani a stavlli uspokojeni. Spokojenost je vysledek vztahu mezi
lidmi a prostfedim, ve kterém bylo néco naplnéno. Piani ¢loveka jsou jesté subjektivnéjsi a

tykaji se vnitiniho rozpoloZeni ¢lovéka (Armstrong, 1999, str. 300).

e Existencni — potieby, které¢ pokud jsou naplnény, udrzi zakladni rovnovahu ¢lovéka.

Patii sem hlad, Zizen a v pracovnim procesu pracovni podminky, mzda a dalsi,

e vztahové — jedinec neni sobéstacny a vyhledava kontrakt s lidmi kolem sebe. Uspoko-
jeni prichéazi po procesu vzdjemnosti a sdileni. Znamena to, ze je jedinec pochopen,

akceptovan a ma vliv v okoli,

e rlstové — jedinec v prubéhu ¢asu ma touhu rist, odliSovat se od ostatnich a tim ptekra-
covat hranice. Tyto potfeby Zenou jedince k vyvijeni tviir¢iho a produktivniho usili.
Naplnéni ptichazi, pokud jedinec naplnil své predstavy a dosdhl, ¢eho chtél (Ar-
mstrong, 1999, str. 300-301).



3 Teoreticka vychodiska 37

Zatimco Maslow tvrdil, Ze po uspokojeni potfeby se jeji vyznam ztraci, Alderfer fikal, Ze
pokud se uspokoji potieby existencni ¢i vztahové, vyznam pouze klesne a u uspokojeni rts-
tovych potieb vyznam dokonce nartistd. Uspokojend potieba se stava abstraktni, naopak po-
kud potieby nejsou uspokojeny vede to k opacnému pohybu. Alderfer tento jev oznacuje
jako frustracni regrese, kterd nabyva podoby frustra¢niho cyklu ristu ¢i frustracniho cyklu
vztahového (Bélohlavek, 2006, str. 138).

Teorie manazersky potreby

Jak z nazvu vyplyva, teorie se zakladad na manazerskych pottebach. Moc a uspéch je moti-
jako jsou potieba vykonu, potfeba spojenectvi (soundlezitosti) a potfeba moci (Kocianova,

2012, str. 28):

e potieba vykonu — jednd se o potfebu dosdhnout v souboji s ostatnimi uspéchu a ziskat

pomoci lepsiho vysledku méfeni osobni normu dokonalosti,

e potieba spojenectvi — jedna se o potiebu, kdy jedinec vyzaduje ptatelské, soucitné a

vielé vtahy s ostatnimi jedinci,

e potifeba moci — jedinec ma potifebu ovlivilovat a kontrolovat ostatni jedince (Ar-

mstrong, 1999, str. 301).

Na riiznych urovnich manazerského fizeni maji tyto potteby rliznou troven a pokazdé mize
dominovat jind. Naptiklad na niz$ich a stfednich manazerskych stupnich bude dtlezita po-
treba vykonu a na vysSich manazerskych pozicich se jako nejdilezitéjsi jevi potieba moci

(Kocidnova, 2012, str. 28).

Dvoufaktorova teorie

Frederick Herzberg (americky profesor psychologie) na zaklad¢ svych vyzkuma vymyslel
tuto teorii, ve které modifikuje Maslowovu teorii potteb. Profesor provadél vyzkumy, ze
kterych zjistil, Ze faktory, které vedou k uspokojeni prace jsou odlisné od faktort, které praci

neuspokojuji. Faktory rozd¢lil na motivujici a udrzujici (Veber, 2009, str. 115):
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Motivujici faktory Udrzovaci faktory
- dosazeni cile - podnikovad politika a
oL sprava
- uspéch

L - vztahy s nadfizenymi, ko-
- povySeni .
legy, podiizenymi

- sama prace (mira zajima-

: e - plat
vosti, rozmanitosti, tvurci
charakter) - jistota prace
- moznost osobniho riistu - zivotni styl
- odpovédnost - pracovni podminky
- postaveni

Tabulka 1 Motivujici a udrzovaci faktory, zdroj: (Veber, 2009, str. 115)

Keller (2007, str. 223) ve své knize pojmenovava faktory zplisobujici nespokojenost jako
dissatisfaktory a faktory uspokojujici jako satisfaktory. Dale tika, Ze pokud jedinec nepoci-
tuje dissatisfaktory, nejedna se jesté o uspokojeni. K uspokojeni musi byt vzdy ptitomny i

satisfaktory.

e Dissatisfaktory (hygienické faktory) — patii sem mzda, fizeni a politika organizace,
interpersonalni vztahy, personalni fizeni, pracovni podminky, jistota mista a jiné. Po-
kud tyto faktory ve spolecnosti chybi, vede to k nespokojenosti zaméstnancii. Pokud
se tyto faktory ve spole¢nosti nachdzeji, u zaméstnanct neni vyvolavana nespokoje-
nost, ovSem neznamena to, ze by byli motivovani. Do jisté miry se pfitomnost dissati-

sfaktori d4 vykompenzovat plisobenim satisfaktort (Dvorakova, 2007, str. 228-229).

e Satisfaktory (motivatory) — jedna se o motivatory, jako jsou vykon, uznani, odpovéed-
nost, obsah prace, vzestup a moznosti rozvoje. Pokud jsou tyto motivatory v organizaci
vhodné€ uchopeny, plisobi pozitivné na pracovni vykon a aktivity zaméstnance. Aby
byly motivatory nejlepsi slozkou motivace pracovnika, je tieba mit spravné uspota-

dané vlastnosti a osobni potieby pracovnika, na které lze dale motiva¢né pusobit.
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Jelikoz motivatory pisobi na vykon zaméstnance, 1ze fici, Ze jsou odpovédné za vykon

pracovnika (Dvotakova, 2007, str.229).

Kocidnova (2010, str. 30) dale rozliSuje motivatory a frustratory do vice skupin. Motivator
muze byt s pozitivnim u¢inkem (spokojenost, ispésny vykon) nebo s negativnim G¢inkem
(nespokojenost, netispésny vykon). Frustratory mohou mit pozitivni ucinek (faktory, které
neovliviiuji spokojenost — mzda, jistota pracovniho mista), nebo negativni ucinek (nejistota

pracovniho mista, Spatné podminky).

Pomoci této metody je odliSeno vymezeni faktorG spokojenosti v praci a spokojenosti
s praci. Zaroven se tato metoda nenachdzi bez kritikli. Neni pochyb o existenci jednotlivych
faktorti, ovSem cilem kritiky je to, ze Herzberg nebere v povahu osobnostni proménné (pra-
covni rist neni motivator, kdyz ¢lovék nechce). Dalsi kritikou je fakt, ze vyzkum se provadél
na malém poctu respondentl a neexistuji diikazy ke zlepSeni produktivity (Kocianova, 2010,
str. 30).

3.5.4 Teorie zaméfena na proces

Nazyvané také jako kognitivni teorie, které se zabyvaji lidskym vnimanim pracovniho pro-

potieb. Tyto teorie poskytnou realistické voditko pro metody motivovani lidi. Klade se zde
diiraz jak na psychologické procesy, tak na zdkladni procesy (Armstrong, 2007, str. 224).
Kocianovéa (2010, str. 27) mezi nejzndm¢éjsi teorie zamétrené na proces fadi:

e proces ocekavani — expektacni teorie (Victor Vroom, 1964),

e proces dosahovani cili — teorie cile (Latham, Locke, 1979),

e proces pocity spravedlnosti — teorie spravedlnosti (John Stacey Adams, 1965).

Expektacni teorie

Jak jiz bylo zminéno, tviircem teorie je Victor Vroom. Pokud vykladdme pracovni jednéni,
respektive feSime motivy, které k tomu vedou, je nejlepsi uplatnit tuto kognitivni teorii. Ves-
keré motivy maji spole¢né vychodisko, které tika, ze 1lidé uvazuji, hodnoti, uci se a vytvari
predstavy o budoucnosti ze situaci, se kterymi se setkévaji. V teorii expektace se setkdvame

se dvéma zékladnimi pojmy: expektace a valence (Bedrnova, 1998, str. 252).
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Tato teorie obsahuje 3 podstatné faktory: vyznamnost (valence) dosazenych ukoll, oceka-
vani (expektace), coz znamena, ze snaha o néco bude mit o¢ekavany vysledek a prostredky
(instrumentality), pomoci kterych jedinec dosahne cile. Na rozdil od Maslowa vysvétluje
rozdil mezi chovénim jedince a motivaci. Zaroven pouzivd mnoho neslucitelnych promén-

nych (Dédina, 2007, str. 68-69).

Bélohlavek (2006, str. 142-143) mezi zakladni pojmy teorie fadi: vykon (vysledek, ktery
ptineslo Usili), expektaci (o¢ekavani — predstava o vysledku usili), odménu (ta nasleduje po
vykonu — finan¢ni, pochvala a jiné), instrumentalitu (vztah mezi vysledkem a odménou),
valenci (vySe vyznamu odmény pro jedince) a usili (zavisi na expektaci, instrumentalité a

valenci).

Teorii mizeme definovat jednoduchym vzorcem: M = f (V x E), kde V je valence a E je
expektace. Pokud ¢lovek voli mezi vice moznostmi, jeho chovani ovlivituje skute¢nost, jak
jsou jeho vysledky redlné. Pokud mezi vykonem a vysledkem je pouzitelny vztah a vysled-
kem je uspokojeni potieb, jedinec voli tuto moznost. Motivace jedince je imérnéd vyznamu
a dosazeni cile. Pokud ma dany cil pro jedince hodnotu a Sanci dosahnout vysledku, je mno-

hem vice motivac¢ni, nez pokud Sanci nema (Kocianova, 2010, str. 31-32).

Teorie cilu

Tvurci teorie Latham a Locke v této teorii tvrdi, Ze jedinec je vice motivovan a ma vyssi
vykon, pokud mu je stanoven specificky cil (pfijatelny) a na jeho vykon existuje zpé&tna
vazba. Cil informuje jedince o jeho urovni vykonu, které ma dosdhnout a zaroven pfitomna
zpétna vazba mu poskytne informaci, jakym zptsobem pracoval. Pfi stanovovani cili je po-
tieba Gcast pracovnika, ten si je védom spoluprace pfi tvofeni cili a 1épe je pak pfijima,

zaroven je tim zajis$tén jeho souhlas (Kocidnova, 2010, str. 32).

Stanovovani cill je dnes v organizacich denni ¢innosti. Pokud ma byt cil motivacni pro za-
méstnance, musi splitovat dvé zakladni podminky. Prvni podminkou je jasné specifikovany
cil a druhou podminkou je pfimétend naro¢nost ikolu. Dalsi podminky, které musi spliiovat,
jsou zpétna vazba na vykon a moznost autonomniho plnéni cile. Cile ve firméch jsou stano-
vovany oblibenou pou¢kou SMART (specificky — méfitelny — akceptovatelny — realisticky
— terminovany) (Turieckova, 2004, str. 66-67).
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Teorie spravedinosti

Tato teorie se zaméfuje na to, jak je zaméstnanec motivovany pii rozdélovani ukoll. Kazdy
jedinec si je pii rozdélovani ukoli védom spravedlnosti jednotlivych ukolll a nasledné spra-
vedlivé rozdéleni odmény. Pokud si je jist, Ze bude vSe spravedlivé rozdéleno, je do vykonu
motivovan. Zameéstnanci neustale monitoruji praci svou a svych kolegt, a pokud si v§imnou
nesrovnalosti, upravuji své chovani tak, aby byli spokojeni. Pokud jsou podhodnocovani,
snizuji svij pracovni vykon nebo naopak citi psychologickou vyhodu a zvysuji sviij vykon.
Na zékladé toho zadaji o vyssi odménu, v ptipadé neuspokojeni odchazi. Pokud jsou nad-
hodnoceni, ¢asto zvysuji svilj vykon nebo vyjimecné snizuji vystupy. Prace manazera spo-

¢iva v dosazeni spravedlnosti mezi vSemi zameéstnanci (Duchon, Safrankova, 2008, str. 273)

Kocianova (2010, str. 33) vysvétluje 2 formy spravedlnosti:

e Distributivni spravedInosti —jedna se o to, jak lidé vnimaji své odménovani na zakladé

piinost do organizace ve srovnani s ostatnimi,

e proceduralni spravedlnost — jedna se o to, jak lidé vnimaji rozdélovani jednotlivych
ukold v organizaci, zda jsou Ukoly rozdélovany spravedlivé. Patii sem i hodnoceni

pracovnikill, povySovani nebo disciplinarni tresty.

Armstrong (2007, str. 227) jesté dodava 5 faktort, které také vedou k vnimani spravedInosti.
Mezi tyto faktory patii spravné zvazovani pracovnich stanovisek, u vSech pracovnikii stejné
uplatiiovani kritérii, nepfitomnost osobnich pfedpojatosti k pracovnikiim, dusledky rozhod-
nuti musi byt doprovazeny v€asnou zpétnou vazbou a jednotliva u¢inéni maji byt pfimefené

vysvétlena zaméstnancim.

3.6 Pracovni motivace

V predchozi kapitole byly obecné definovany teorie motivace. Ctena mohl v mnohych teo-

riich nalézt spojeni motivace s praci, az nyni pracovni motivaci vysvétlim podrobnéji.

Teorii pracovni motivace se zabyval jako prvni Frederick Winslow Taylor. V druhé poloviné
19. stoleti dosSel k zavéru, ze nelze po zaméstnancich chtit, aby vykonavali nadprimérné

vykony, pokud za n€ nebudou odménéni nadprimérnym platem (Wagnerova, 2008, str. 14).

V dnesni dobé¢ je prace dospélého Cloveéka ocekavana, takze se nefesi, pro¢ jedinec pracuje,

ale fesi se otazka, pro¢ vykonava prave tuto ¢innost. Motivace k praci vyjadiuje urcité lidské
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chovani, které je spjato s vykonem prace. S tim souvisi pracovni pozice jedince, jeho povin-
nosti a nasledné plnéni téchto ukolii. Pti zkoumani motivace jedince v pracovnim procesu se
hledi na pfistup ¢lovéka k jeho praci, fesi se, jaké ma pracovni uplatnéni a konkrétni ochota

k pracovnim tikoliim (Bedrnova, 1998, str. 242).

Turieckova (2004, str. 57) motivaci vysvétluje jako ochotu jedince pracovat a jeho pfistup
k jednotlivym ukolim. To se odviji od jeho vnitinich pohnutek neboli motivi. U pracovni
motivace se fesi obecny postoj ¢loveka k praci a postoj k urcité praci vykonavané ve firme,
s tim souvisi spravné zaméteni jedince na druh prace. Pokud se zaméfujeme na pracovni
motivaci, zkoumaji se hlavné motivy, které jedince vedou k urcité pracovni ¢innosti. Tyto

motivy jsou rozdélovany na intristické (pfimé) a extrinsické (neptimé).
Intristické motivy dle Bedrnové (1998, str. 242):

e touha kontaktu s druhymi lidmi,

e touha po ¢innosti obecné,

e touha néco vykonavat,

e uspokojeni z moci (na vysSich pozicich),

e potieba seberealizace a smyslu Zivota.
Extrinsické motivy dle Bedrnové (1998, str. 243):

e potieba penéz,

e potieba jistoty,

e nutnost utvrzeni vlastni dulezitosti,

e potieba socialnich kontakta,

e potieba partnerského vztahu a sounalezitosti.

Pokud si prevedeme Maslowovu hirearchii potfeb na pracovni motivaci, bude vypadat na-

sledovné (Wagnerova, 2008, str. 14):
e naUrovni fyziologickych potieb se nachdzi mzda,

e na uroveil bezpeci je zafazena pracovni jistota, socialni, zdravotni a dichodové za-

bezpeceni,
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e sounalezitosti v pracovnim procesu jsou mysleny vztahy v pracovnich procesech,
e T{cta zahrnuje tituly, povySeni, respekt,

e potieba seberealizace zahrnuje osobni rlst, rozvoj a vyuZiti pracovnich schopnosti.

3.7  Motivace v podniku

Kazdy podnik, ktery méa zdjem o co nejvyssi vykon, se zabyva procesem, jak motivovat
zameéstnance. Systém motivace v podniku mize byt pojmenovan jako motivaéni program.
V ramci programu si podniky nastavi takova opatieni v oblasti fizeni lidskych zdroji, aby
co nejvice pozitivné ovlivnily vykony, jednani a postoje jedincl v organizaci. Tento proces
muze byt Uspésny, jen pokud tyto vnéjsi podnéty od organizace budou uzce spjaty s vniti-
nimi potiebami zaméstnancii. Mezi faktory ovlivitujici vykonnost mizeme fadit mzdu, vzdé-
lani, kariérni rast, odmény, komunikace, hodnoceni pracovniki, pracovni prostredi a vztahy

se spolupracovniky (Dvotékova, 2007, str. 534).

Motivace v podniku musi prochazet viemi trovnémi fizeni. Cim vy3§i pozici v podniku za-
meéstnanec ma, tim vice ovlivituje chod podniku a je tfeba, aby byl vice motivovan. Pokud
se motivace bude soustied’ovat pouze na néj, bude mi pod sebou mnoho nespokojenych lidi,
ktefi mu v praci nepomohou, proto musi motivace probihat plosné celym podnikem. Mezi
ptiklady motivaci v podniku patii: pfispévky na stravu, piispévky na dovolenou, rizné na-
bidky na sportovni, kulturni akce, vstupenky do divadel ¢i kin, moZznosti bezuro¢nych pij-
¢ek, nabidka Skoleni v oboru a moZnosti studia, volné jizdenky na dopravu, moznost

penzijniho ¢i Zivotniho piipojiSténi (Halik, 2008, str. 8§2).

3.8 Odmeénovani zaméstnancli

Na zacatku by si firma méla nastolit 3 otazky (Koubek, 2007, str. 286):
e Cecho pomoci odmén chce dosahnout?
e Jaky vyznam tyto odmény maji pro pracovniky?

e Jaké vngjsi faktory ovliviiuji odménovani?
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Odmeénovani zaméestnanct je dulezity faktor, ktery podporuje pracovni motivaci. Pravé pro-
toze ovliviluje pracovni motivaci, jedna se o velmi citlivou zalezitost. Je totiz velmi obtizné
vymyslet takovy odmeénovaci systém, ktery bude efektivni, motivujici a spravedlivy pro za-
méstnance, a zaroven vyhodny pro zaméstnavatele. Vytvarenim se zabyvaji manazefi a spe-
cialisté na fizeni lidskych zdrojti. Pokud je vSe sestaveno spravné, dostane se organizace do
situace, kdy ma maximalné spokojené zaméstnance, a pomoci systému rozdéli zaméstnance

na vykonné a nevykonné. (Blaha, 2013, str. 108).

Sikyt (2014, str. 116) popisuje odménovani jako ocenéni zaméstnance za jeho skutecny vy-
kon, a zaroven stimulace zaméstnance k tomu, aby dosahoval pozadované¢ho vykonu. Ves-
keré odménovani zaméstnancli musi byt spravedlivé a efektivni. Pokud odménovani funguje,

umoziuje to organizaci:
e stabilizovat sou¢asné zameéstnance a ziskat nové motivované zameéstnance,
e nastavit rozdily ve mzdach a odménéch, které plisobi konkuren¢né mezi zaméstnanci,

e financovat systém odmeénovani a efektivné fidit ndklady firmy.

Koubek (2004, str. 150-172) taktéz tiké, ze odménovani zaméstnanct je dalezité. Mnoho
odborniki tvrdi, Ze systém odménovani pracovnikti dle vykonu je hlavni a dulezity. Zahra-
ni¢ni studie ukazuji, Ze pracovnici do organizace pfispivaji mnohem vice, a tak se objevuji i
dalsi systémy odménovani. Koubek rozdéluje zpisoby odmeénovani na zékladé vykonu,

schopnosti, podle pfinosu ¢i za o¢ekavané vysledky.

3.8.1  Odmeény

Miuzeme také nazyvat jako stimulaéni prostfedky. Odménou muize byt pro zaméstnance
prakticky cokoliv, co mu zaméstnavatel nabidne, pokud je to pro néj vyznamné. Odméeny
vzdy ptichdzi az po dokonceni dané¢ho tkolu, a to v co nejkratsi dobé. Pracovnikovi musi
byt jasna vazba mezi vykonanou praci a odménou. Nez pracovnik zane vykonavat dany
ukol, musi si byt védom pravidel, které¢ se vztahuji k dosazeni odmény. Veskeré odméeny
jsou pridélovany spravedlive, jinak plsobi demotivacné pro ostatni. Mezi stimulacni pro-
sttedky patfi hmotna a nehmotna odména. Pii udélovani odmén musi mit podnik ptehled o
tom, jaké odmény jsou motivacni, pro jaké zaméstnance (Provaznik, Komarkova, 2004, str.

103).
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Mezi odmény patii vSechny typy odmén. Celkoveé se odmény déli do dvou hlavnich katego-

rii, kterymi jsou transakéni odmény a rela¢ni odmény (Armstrong, 2009, str. 42).

Zakladni mzda/plat

Celkova v penézich
Transakéni odmény Zasluhova odména vyjadritelna
(hmotna) odména

Zaméstnanecké vyhody Celkova odména

Vzdélavani a rozvoj
Relaéni (vztahové) Nepenézni/
odmeény vnitini odmény

Zkusenosti/zazitky z prace

Obrazek 7 Kategorie odmén, zdroj: (Armstrong, 2009, str. 42)

3.8.2 Hmotné odmény

Casto je povazovana za hlavni stimula¢ni prostfedek. Jednd se o zdroj existen¢nich pro-
sttedkll, které jsou nezbytné pro zivot pracovnika. Nabyva podobu nejen finanéni, ale i

mnoha dalSich podob, které stimuluji pracovnika. (Bedrnova, Novy, 1998, str. 270).

Penézni odména

Mzda/plat je zakladnim motiva¢nim faktorem. Pokud je mzda nepfizniva, tak negativné
nedostatek penéz zplisobuje silnou demotivaci, zvySeni mzdy ma velmi kratkodoby ucinek,
zameéstnanec si brzy na vyssi penize zvykne. Motivaci pro néj je porovndvani své mzdy
s ostatnimi spolupracovniky, ktefi vynakladaji stejné pracovni Usili. Zaméstnanec své pra-
covni ohodnoceni bere jako ocenéni od nadfizenych za sviij pfinos podniku. VySe mzdy také
urcuje jeho prestiz v profesi. Penize jsou nejmocnéj$im motivatorem, jelikoz dokézi uspo-
kojovat mnoho zakladnich i pokrocilych potieb ¢loveka. Pokud je finanéni piijem pravi-

delny, jsou pravidelné uspokojovany i potieby cloveka (Wagnerova, 2008, str. 19-21).

Manazeti maji dojem, ze pené¢zni odména je skvély motivéator a pro né¢ jednoducha prace.
Staci jen penize zaméstnanci vyplatit, zatimco u nepenéznich odmén musi vyvinout mnohem
vice uGsili. Penize mnohdy nejsou takovym motivatorem, za jaky ho vSichni maji. Lidé jsou
motivovani si vyd¢lat takové penize, aby mohli uspokojit své potteby. Pokud jsou uspoko-
jeny, dalsi finan¢ni motivace neni tak velikd. Zaroven mnoho lidi bere svou financni odménu
jako narok za usili, které vyprodukovali ku prospéchu firmy. Pokud jsou bonusy vyplaceny

pravidelné, stanou se pro zaméstnance piijmem, ktery ocekdva, a nejsou pro n&j novym
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motivatorem. Pokud nastane chvile, kdy se pravidelny bonus nevyplaci, vede to k silné mo-
tivovanosti zaméstnance. Pokud zaméstnanec ptijde o své bonusy, citi se potrestan, a to ho
demotivuje. Pro manazery to miize znamenat smutnou zpravu, ze vyplacenim bonusii nemo-
tivuji zaméestnance. Na druhou stranu dobrou zpravou je, Ze zamé&stnanci se daji mnohem
efektivnéji motivovat jinymi zpusoby, které nejsou tak finanéné€ naro¢né (Urban, 2003, str.
95-96)

Ostatni zaméstnanecké benefity

Zaméstnavatel miize kromé finan¢nich benefitl poskytovat i mnoho dalSich benefiti, které
maji motivacni pfinos. Mezi tyto benefity patii naptiklad vyhody piimo spojené se zamést-
nanim, jako jsou sluzebni auto, sleva na stravu, ubytovani, sluzebni notebook, nebo mobilni
telefon. Mezi dalsi benefity, ktery zaméstnavatel muze nabizet, jsou benefity socialni po-
vahy. Mezi tento typ benefitl patii naptiklad dovolend, pfispévek na pojisténi, nabidka re-
kreaci, nebo nabidka kulturnich akei. (Koubek, 2007, str. 295)

Dvotékova (2007, str. 325-326) rozd¢luje zplsob poskytovani téchto benefitii na plosné
nebo individualizované. Plo$né se hojné vyuzivaly diive, v soucasné dob¢€ se firmy snazi
benefity individualizovat, jelikoz maji dojem, Ze to v zamé&stnancich zvysuje jejich motivo-
vanost, a pro firmu to snizuje naklady. Firmy nabizeji riznorodé benefity, nejen vzhledem
k velké diverzité¢ persondlu, ale i k lepSimu prosazeni talentu jednotlivych zaméstnanci.
Druhym pohledem je sniZeni nakladd firmy, protoze benefity jsou zaméstnanct pfiznavany
jen na zaklad€ splnéni urcitych podminek. Mezi tyto benefity patii stejné polozky, které

zminuje Koubek (2007, str. 295, viz vyse).

3.8.3 Nehmotné odmény

Nehmotné odmény mizeme tiidit z fady hledisek. V této kapitole ve stru¢nosti pifedstavim

néktera hlediska.

Obsah prace

Tento stimulujici aspekt neplisobi na vSechny pracovniky stejné. Zaméstnanci, kteti jsou
motivovani obsahem c¢innosti, se od sebe také 1isi. Zakladnim rozdilem jsou konkrétni
aspekty, které na kazdého plsobi jinak. Mezi aspekty mlizeme zatadit naptiklad: tvotivé
mysleni, samostatnost, koncep¢ni €i systematické mysleni, hrdost prace, hrdost vlastnich

schopnosti, prestiz, seberozvoj, sebekontrola, moc, estetika, péce o druhé lidi nebo ptirodu,
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jistota, perspektivita a jiné. Kromé zakladnich aspektii existuje i fada dalsich. Ukolem ma-
nazera je pomoci pracovnikovi nalézt uc¢inny apel a nadale ho zvyraznit a rozvijet. (Provaz-

nik, Komarnikova, 2004, str. 105-106)

Neformalni hodnoceni

Miuzeme také nazvat jako povzbuzovani pracovnikl. Rozdélujeme na racionélni a emocio-
nalni rovinu. Raciondlni rovina zahrnuje zpétnou vazbu vedouciho pracovnika zaméstnanci.
Zameéstnanec dozvi, zda jeho vykon odpovida ¢i neodpovida ocekavani. Pokud je zpétna
vazba podavéana konkrétné v prib&hu ¢innosti, nebo bezprosttedné po jejim skonceni, patii
mezi nejucinngj$i motivatory. V rovin¢ emocionalni se jedna o uspokojeni jedince z vyko-
nané prace. To v ném zvysuje pocit, ze udélal néco dobrého pro spolecnost, zvysuje se se-

bediivéra a presvédceni o dobrém vykonu (Bedrnova, Novy, 1998, str. 272).

Jakékoliv neformalni hodnoceni mize jednoduSe prertst v hodnoceni formalni. Dilezité
uspéchy se vyvesuji na nasténkéch a prezentuji na poradach. Za uspéch se chce zaméstnanci
s nim nadfizeny pfijde poradit, nez kdyz jen visi na oficidlni nasténce (Provaznik, Komar-

kova, 2004, str. 106).

I formalni hodnoceni ma velky vyznam. Oficidlni schiize a vecirky, kde se hodnoti nejlepsi
zaméstnanci, md motivacni povzbuzeni. Zejména, pokud se organizace celé¢ akce vydaii,

zameéstnanci si mohou odnést i hmotné odmény (Provaznik, Komarkova, 2004, str. 106).

Atmosféra skupiny

Je tfeba, aby v kazdé pracovni skupiné byla pfijemné atmosféra. Vedouci pracovnik miize
nafidit atmosféru ve skuping, ale je jasné, Ze to nikdy nebude takové, jaké se nafidi. Proto
vedouci pracovnik fidi atmosféru ve skupiné svou formalni i neformalni aktivitou. Je tieba,
aby mezi manaZerem a zaméstnanci byl vytvofen vztah divéry. Spravny manazer pak ve
skupin€ vytvari pozitivni vazby a v€as tlumi veSkeré negativni situace (napéti, neptatelstvi).
Pokud vedouci respektuje pevné stanovené zasady, neni pro néj obtizné docilit spravnych

vztahll ve skupiné (Provaznik, Komarnikova, 2004, str. 106-107).

Dobra nélada ve skupinach se da jednoduse posilovat spoleénym feSenim problémt, vyme-
nou informaci, moznosti ndzoru vSech ¢lentl, nebo spole¢nou sportovni akci. Pracovni sku-
pina poté efektivné pracuje a dosahuje vytyCenych cilt. Je pfirozené, Ze se lidé v ramci

skupiny porovnavaji. Vysledek porovnani lidem ve skupiné zvySuje sebevédomi, nebo je
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pohani vpied. Naopak Spatné ndlady a chovani ve skupin¢ pracovni vykony negativné ovliv-

nuji (Provaznik, Komarnikova, 2004, str. 107).

DalSim faktorem zvySujici atmosféru skupiny je soutézivost mezi jednotlivymi skupinami.
Zde je nebezpeci, ze pokud skupiny mezi sebou velmi soutézi pfili§, mize zajem podniku jit
do ustrani. Dalsi hybnou silou ve skupiné je socidlni chapani. Vedouci pracovnik, ktery je
schopen rozpoznat jednotlivé socidlni vjemy a na zéklad¢ nich reagovat, ma na atmosféru

skupiny veliky vliv (Provaznik, Komarnikova, 2004, str. 107).

Pracovni podminky a rezim prace

Pokud ma podnik zajem vytvaret pracovnikiim dobré pracovni podminky (teplo, svétlo,
zvuky atd.), pfirozené tim zvySuje vykonnost zaméstnancii, protoze jsou méné vycerpani.
Zaroven podnik zlepSuje své vztahy se zaméstnanci, ktefi si v§imaji jejich zdjmu. Kazdy
zamgstnanec je na tyto detaily jinak citlivy, takZe tyto snahy se nemusi ihned projevit v hod-
noceni podniku. OvSem pokud se podnik nebude zajimat, negativni ohlasy zaméstnanct vy-
stoupi najevo velmi rychle. Tato nespokojenost zapfi€ini sniZzeni motivace a odvadéni
horsich vysledkl, a to i1 v pfipadé, ze v podniku funguji vysoké hmotné odméeny za dobry
vykon (Bedrnova, Novy, 1998, str. 275).

Identifikace s praci, profesi a podnikem

Identifikaci s praci se rozumi, ze ¢lovek svou praci prijal jako nedilnou souc¢ést zivota a ves-
keré uspéchy jsou pro néj dilezité pti sebehodnoceni. S tim souvisi pojem identifikace pro-
fese, kde clovek svou profesi bere jako soucast své osobni charakteristiky. Pii volbé profese
je nezbytné zapojit adaptacni mechanismy, ty pomohou jedinci pfekonat rozdily mezi pied-
stavami a skutecnou podobou profese. Identifikace s podnikem vyjadiuje pfijeti cilti podniku
zamé&stnancem. Pokud jsou veskeré tyto identifikace splnény, dochdzi k dlouhodobému zvy-
Senému pracovnimu vykonu zameéstnance. Takovy zaméstnanec se miize fidit svym zajmem,
je tvorivy, aktivni a odpovédny, jednoduse idedlni zaméstnanec pro podnik (Provaznik,

Komarnikova, 2004, str. 107).

Externi stimulaéni faktory
Pracovni motivaci ovliviiuje i pohled na podnik. Jaky mé podnik image, jak se 0 ném mluvi
ve spolecnosti, jakou ma povést, prestiz. Pokud jsou tyto faktory pozitivni, vedou zamést-

nance k vy$§imu pracovnimu vykonu, naopak pokud jsou negativni, vykony zaméestnance se
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snizuji. Praveé image podniku je podminéno nejen faktory, které podnik nedokaze ovlivnit,
ale 1 faktory, které ovlivituje. Pokud tyto faktory uchyti spravng, jsou pro néj nastrojem pro
ziskani kvalitnich, motivovanych zaméstnanct. Dal§im faktorem je makroekonomicka situ-
ace. Podnik, ktery ma stale se zlepSujici tendencim, je mnohem vice motivaéni pro své za-
méstnance. Naopak pokud podnik ocekavéd stagnaci, je to spiSe demotivujici faktor.
(Bedrnova, Novy, 1998, str. 276).
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4 Vlastni prace

Prakticka ¢ast této diplomové prace je vénovana motivaénim procesim ve firm¢ McDo-
nald’s. V prvnim oddile praktické ¢asti je charakterizovdna spole¢nost McDonald’s. Druhy
oddil popisuje konkrétni pobocku Prihonice 1, 4,5 km délnice D1 smér Brno, ve které je
provadén nasledny vyzkum. Po ptedstaveni pobocky se ctenaf seznami s motivaénim proce-
sem restaurace. Nasledujici oddil je vénovan dotaznikovému Setfeni, které zjist'uje aktualni
stav motivovanosti jak zaméstnancii, tak manazerského tymu restaurace. Jelikoz na restau-
raci jiz ptes 10 let pracuji, dokdzu objektivné posoudit aktualni stav motivovanosti zamést-
nancll 1 manazerd. V poslednim oddile praktické ¢asti vytvoiim pilotni projekt nového

motivacniho systému, ktery aplikuji na restauraci a na zavér zhodnotim jeho piinosy.

41 Spoleénost McDonald’s

V roce 1953 se Raymond Albert Kroc (syn ¢eského emigranta) setkal se zajimavym koncep-
tem restaurace, kde hlavnim smyslem bylo rychle a kvalitn¢ obslouzit co nejvice zdkazniku.
Tyto restaurace vlastnili bratfi Dick a Mac Donaldovi. Ray Kroc v roce 1954 oteviel svou
prvni restauraci se stejnym konceptem jako bratfi McDonaldové. Jeho mysleni sahalo jesté
mnohem déle, snil o otevfeni siti pobocek po celé Americe. Sen se stal skutecnosti a v roce
1962 koupil celou firmu bratii McDonaldl. V tu chvili Ray Kroc vlastnil 500 restauraci.
Uspésnost restauraci byla tak velikd, ze v 60. a 70. letech Kroc se svou firmou expandoval
do Japonska, Australie, Némecka, Velké Britanie a Kanady. V 90. letech se spolecnost dale
rozrustala a expandovala do stfedni a vychodni Evropy. V roce 1984 Ray Kroc umira, od té

doby jeho sit’ restauraci stale expanduje do celého svéta (Historie McDonald’s, 2018).

Do Ceské republiky spole¢nost expandovala v roce 1992. Dne 20. 3. byla oteviena prvni
pobocka v Praze ve Vodickove ulici. S otevienim pobocky bylo spojovano mnoho slavy a
na prvni hamburgery se staly dlouhé fronty. Od té doby McDonald’s otvira v Ceské repub-
lice jednu pobocku za druhou. Velmi brzy stava nejvéEtsi siti restauraci v republice a patii
k nejvétsim zaméstnavatelim. V roce 2009 spolecnost otvira své prvni McCafé, pravé na
pobocce Prithonice 1. Postupem casu se kavarny McCafé rozristaji a dnes jiz jsou soucasti
vétSiny restauraci. Do svych fad spolecnost nabira bez ohledu na rizna pracovni omezeni,
diky tomu je nositelem ocenéni Zameéstnavatel roku — Stejnd Sance (Historie McDonald’s,
2017).
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V soucasné dobé je v Ceské republice 99 restauraci McDonald’s a pouze 4 restaurace patii
spole¢nosti samotné, jedna se o restaurace ve vlastnictvi Company owned/Operated. Ostatni

restaurace jsou provozovany ve tzv. fransize.

Fransiza neni v souc¢asné dob¢ nic vyjimecného, v dnesni dob¢ funguji ve fransize vSechny
typy obchodt, od hotell pfes svatebni agentury, zahradniky, rychlé obcerstveni, fitness cen-
tra, az po pohfebni Ustavy. Jedna se o zakoupeni licence znamé znacky soukromym podni-
katelem. Diky této investici podnikatel ziskdva jméno znamé znacky spojené s know-how
spole€nosti. S tim je spojend i marketingova a ucetni podpora. Jako v kazdém vztahu fran-

Siza nese mnoho vyhod, ale také nevyhody (Kotler, 2007, str. 966).

Hlavni vyhodu pro fransizora (poskytovatel licence) je rozsiteni jeho vyrobku a sluzeb, tedy
rychlé expandovani, aniz by za to franSizor nesl jakékoliv ndklady. FranSizor ma v ramci
vztahu jistotu, ze nové pobocky budou fungovat dle standardl. Stejné tak se v pobockach
vytvaii motivovany management, jelikoz franSizanti pracuji sami pro sebe (Kotler, 2007, str.

967).

Vyhodou fransizanta, jak jiz bylo zminéno, je hlavné to, Ze se stane soucasti systému, kde
se jiz prodava zavedena znacka (napiiklad McDonald’s). Fransizantovi se snizuji ndklady se
samotnym zahajenim podnikani i rizika, kterd by mohla pfi vzniku samostatné spole¢nosti
nastat. Nepotiebuji nijak vysoky kapital pro zahajeni podnikéani a ihned mohou vyuzit zku-
Senosti franSizora. FranSizant ziskava vyhody z nakupu, jelikoZ se stava soucasti velkého
objemu nakupu a lepSich smluvnich podminek v rdmci spolecnosti. Zaroven je franSizant
soucasti reklamy, propagandy a miize si kdykoliv u franSizora pozadat o pomoc v provoz-
nich zalezitostech, Gcetnich ¢i pravnich otdzek. Fransiza nese pro franSizanta i nevyhody.
Mezi hlavni nevyhody patii omezené kontrola nad vyrobky. Fransizant musi pfevzit veskeré
pracovni a vyrobni postupy fransizora, a nemuze si poupravovat postupy dle svého. Ne vzdy
se franSizantovi podaii vydélat, a ackoliv pii zahdjeni podnikani zaplatil poplatky, musi fran-
Sizorovi odvadét urcité trzby a dalsi poplatky. Pii neopatrném hospodaieni mize zlstat ve
ztraté. Posledni nevyhodou je ukonceni smlouvy fransizorem. Pokud franSizant nedodrzuje
podminky a hrozi poSpinéni jména znacky, franSizant miZze dostat vypoveéd a o své podni-

kani ptijit (Kotler, 2007, str. 967).

Pii pohledu na spolenost McDonald’s celosvétové je evidentni, ze Ceska republika nent, co
se franSizinku tyce, Zaddnou vyjimkou. V nékterych zemich cely trh pobocek koupila jedna
spole¢nost, ktera si sama restaurace provozuje. Ve vétsing zemdi je pres 80 % restauraci mezi

jednotlivymi franSizanty a zbylych 20 % restauraci je ve vlastnictvi spolecnosti. Tyto
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restaurace funguji jako tréninkové restaurace pifi zavadéni novych postupit a zkouSeni no-

vych vyrobk.

411 Modernizace

Jak jiz bylo feceno, spolecnost se neustdle modernizuje. V poslednich dvou letech veskeré
pobocky piesly na novy zplisob obsluhovani zadkaznikil. Jedna se o nejvétsi a pro zakaznika
nejvice vnimanou zménu od zadatku provozovani spoleénosti v Ceské republice. Od pii-
chodu spole¢nosti na ¢esky trh, az do zmény v roce 2016, veSkeré pobocky vyrabély své
vyrobky, aniz by tusily, co si zékaznici objednaji. Hlavnim smyslem bylo pfedem pfipravit
vyrobky do zé4soby, kazdy vyrobek mél samoziejmé maximalni dobu udrznosti. Pfichozi
zakaznik se postavil k pokladné, kde si objednal sendvi¢, ktery si vybral a obsluha mu oka-
mzité tento produkt prodala z nahtivaci skiiné, kde byly sendvice ptedpfipraveny. Zakaznik
diky tomuto systému byl vzdy rychle obslouzen, coz se dlouhd léta od rychlého obcerstveni
o¢ekavalo. Od roku 2016 postupné vSechny pobocky ptechazi na systém Service Production
Assembly (dale jen SPA). Tento systém spoc¢iva v tom, ze vyrobek se zacne pfipravovat az
ve chvili, kdy si ho zdkaznik objednd. Diky tomu zakaznik dostane vzdy 100 % kvalitni
sendvi€. Pomoci tohoto systému spole¢nost postupné zavadi dal§i nové technologie, aby zis-
kavala konkuren¢ni vyhody. V restauracich se zavadi vyrobky ,,na miru®, kdy si zakaznik
sdm miize zvolit, jaké suroviny si do vyrobku bude prat. Od 22. 9. 2019 spolecnost zavedla
irozvoz svych jidel ve spolupraci se spolecnosti Ubereats. Postupné se v restauracich zavadi
takzvany table servis, kdy se zakaznik po objedndni jidla v restauraci jde posadit a jidlo je
mu doneseno. Veskeré tyto novinky spole¢nosti snizuji naklady, jelikoz jidlo jiz neni vyra-
béno navic, tudiz se nemusi vyhazovat, zaroven je tim mnohem vice Setrnéji zachazeno vuci
zivotnimu prostiedi. Jednotlivé tréninkové postupy jsou mnohem vice zjednoduseny, ale je

vyroby.

Z osobnich zkuSenosti mohu podotknout, ze zédkaznici z této zmény zprvu nebyli nadseni,
postupem ¢asu pochopili vyhody nového systému a jiz si ho pochvaluji. Zpocatku zdkaznici
neduvétovali systému, Ze na jednom misté objednavku zaplati a na jiném ji opravdu dosta-
nou. Také si velmi rychle v§imli, Ze po zaplaceni musi na objednavku ¢ekat. Procesy pfi-
pravy se sice s timto systémem prodlouzily, ale celkové Casy obsluhy zdkaznikd jsou delsi
maximalné o minutu. Nyni zdkaznici dostavaji 100% kvalitni produkty, coz si pochvaluji a

velmi radi vyuzivaji moznosti posadit se ke stolu a na svou objednavku si pockat.
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Rozvoj spole¢nosti timto stale jeSté neni u konce. Jiz nyni je v provozu mobilni aplikace,
kde se brzy budou zédkaznikiim zobrazovat rizné slevové akce a individualné dle jejich nej-
Cast¢jSich objednavek. Dal$im krokem modernizace bude objednani a zaplaceni objednavky
z pohodli domova, poté si zékaznik objednavku v restauraci jiz jen vyzvedne a nebude muset

stat frontu k pokladné.

41.2 Strategie spole¢nosti

Cilem spolecnosti je maximalné spokojeny zakaznik. Aby toho spole¢nost docilila, stavi

svou strategii na Ctyfech zakladnich pilitich:

Kvalita — spole¢nost se prezentuje kvalitnimi produkty, které nabizi. Kvalita vyrobkl za¢ina
spravnym vybérem dodavateli. Spolecnost si klade velmi vysoké cile na kvalitu jednotli-
vych surovin. Vybird pouze dodavatele s oveétenou kvalitou. Pii zpracovani surovin a vyrobe
sendvicl na jednotlivych restauracich ma jasné stanovené postupy, které se musi pevné¢ do-
drzovat. Hotové vyrobky se i tak pfed naservirovanim kontroluji. Spole¢nost ma jasné sta-

novenou pravidelnou udrzbu veskerého zatizeni, které modernizuje.

Cistota — veskeré prostory na restauraci jsou neustale udrzovany v &istots. Pravidelny uklid
probiha jak v prostoru pro zdkazniky — Cistota stolkd, podlahy, zdchodt a jiné, tak v prostoru
vyroby produkti. Na €istotu v prostoru vyroby je kladen veliky diraz, vSe musi byt neustale

ve 100% cistote.

Obsluha — spolecnost si je védoma, Ze na pravidelném névratu zdkazniki je zavisla. Toho
si ceni a dava to zékazniklim najevo svym jedine¢nym piistupem. Zameéstnanci jsou na za-
kazniky vzdy pfijemni a jejich usmévy nejsou vynucené. Zameéstnanci zdkazniklim dokézi
pomoci pii vybéru sendvice, pomohou jim odnést objednavku ke stolu a mile se s nimi roz-
louci. Ve spole¢nosti je zavedeny systém tréninku, diky kterému produkuje vytrénované za-

méstnance, ktefi se staraji o zdkazniky.

Piimérené ceny — McDonald’s nabizi pro zdkazniky velmi kvalitni vyrobky za pfimetené

ceny.

41.3 McDonald’s jako sponzor

Spolec¢nost podporuje Sirokou Skalu dobro¢innych aktivit.
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Charita

Spole¢nost zalozila vlastni charitativni organizace s nazvem Ronald McDonald House Cha-
rities. Prvni charitativni organizace vznikla jiz v roce 1974 a v soucasné dobé& existuje jiz
v 63 zemich svéta. V Ceské republice byla zaloZena v roce 2002. Ve viech zemich ma or-

ganizace stejné poslani s nazvem ,,Aby rodiny mohly byt spolu®.

Cilem této organizace je podporovat rodiny dlouhodobé nemocnych déti. Ro¢né tuto moz-
nost vyuzije kolem 100 rodin. Pomoci restauraci McDonald’s charita vybira prostiedky, za
které pomaha modernizovat pokoje v nemocnicich, kde dlouhodobé nemocné déti bydli.
Uzce spolupracuje s prazskou nemocnici Motol, kde v roce 2018 pomohla modernizovat 14
pokojli na ubytovné. Nedavno dostala organizace od nemocnice povoleni, a tak mohla zapo-
Cit stavba nového domu ptizplisobeného pro pobyty nemocnych, otevieni je planovano na
konec roku 2020. Kromé Prahy charita pomaha i v dalsich mé&stech (Frydek-Mistek, Ceské
Lipa, Zlin).

Prostfedky charita ziskava na zdklad€¢ dobrovolnych ptispévki, které zakaznici daruji v ja-
kékoliv restauraci McDonald’s. K tomu jesté 2x do roka spole¢nost McDonald’s podpofi
ptispévky do charitativni organizace. V Cervenci se jedna o 14 dni, kdy je zakaznikim pro-
davana samolepka ve tvaru ruky, kdy vétSina ziskané ¢astky jde ptfimo na charitu a v listo-
padu spolecnost kond tzv. McHappy day. V tento den jde 50 % ceny z kazdych prodanych
hranolek taktéz pfimo na charitu. Na konci roku 2018 jesté spolecnost pfidala vykrajovatka,
kterd si mohli zakaznici zakoupit. Cena vykrajovatka Cinila 40 K¢ a po odecteni vyrobnich
naklada se 32 K¢ posilalo na charitu (Dim Ronalda McDonalda, 2018).

McDonald’s Cup

Kromé nemocnych spole¢nost podporuje také mladé sportovce. Letos se bude konat jiz 22.
ro¢nik nejvétsiho sportovniho turnaje pro chlapce a divky ze zakladnich Skol. Turnaje se
ucastni skoro 4000 skol a kazdym rokem ptibyvaji dalsi. Akce se ucastni pies 75.000 déti ve
véku 6-11 let. Turnaj je konany Asociaci $kolnich sportovnich klubti CR a podporovany
ministerstvem $kolstvi a Fotbalovou asociaci CR. Generalnim partnerem je pravé spole¢nost

McDonald’s, ktera zajistuje zdzemi na jednotlivych turnajich. (McDonald’s cup, 2019)
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4.2 Restaurace McDonald’s Pruhonice 1

Pro analyzu motivace v pracovnim prostiedi jsem vybrala pobocku Prihonice 1. Restaurace
byla oteviena jako 11. pobocka v Ceské republice a nachédzi se na 4,5 km dalnice D1 smérem
na Brno. Jedna se o restauraci s nejvyssim obratem v Ceské republice, rocni obrat restaurace

dosahuje skoro 80 milioni K¢.

Tuto restauraci jsem vybrala na zakladé svych 10letych zkuSenosti. Prace v rychlém obcer-
stveni je mnohdy naro¢na, jelikoz zékaznik ma byt obslouzen rychle a kvalitné a s ptibyva-
jicim poctem zadkaznikl je prace ¢im dal vice naro¢néjsi. Tato pobocka vroce 2018
obslouzila ptes 750.000 zakaznikl. Restaurace patii mezi pilotni restaurace, coz znamena,
ze mnoho novych projekti je testovano praveé zde, a diky tomu je restaurace i ¢astym cilem
dilezitych navstév. Zaméstnanci v pracovnim shonu se kazdy den setkévaji s vypjatymi
chvilemi, kdy je restaurace plna hladovych zakazniki, a navic jsou vystavovani natlaku ve
formé testti novych postupti. Svou praci musi vykonévat presné dle danych postupt, které

nasledné u¢i zaméstnance z ostatnich restauraci. Pravé proto je potieba, aby nastaveny mo-

tivacni systém pro zaméstnance byl efektivni a vedl k maximalni spokojenosti zaméstnancti.

4.21 Organizaéni struktura restaurace

V soucasné chvili pracuje na restauraci 129 zameéstnanct, z nichz 13 piisobi na manaZzerské
pozici. Na hlavni a zkraceny pracovni pomér je zaméstnano 34 zamé&stnanct a 12 manazerd.
Ostatni zaméstnanci jsou zaméstnani brigddné. Jak je evidentni ze zminénych Cisel, jedna se
o velmi mlady kolektiv. VétSina zaméstnanci studuje stiedni, nebo vysokou skolu a praci v
restauraci maji jen jako brigadu k pfivydélani. Vytrénovat zaméstnance na vSech stanovis-
tich restaurace neni jednoduché, proto se restaurace snazi zabranit vysoké fluktuaci, a po-

moci motivacniho systému chce dlouhodobé spolupracovat se zaméstnanci.

Management

Vedouci restaurace odpovidd za veSkeré déni na restauraci a reportuje vSechny vysledky
spoleCnosti. Vytvaii provozni aktivity restaurace a na vse dohlizi. Jako pravou ruku ke zvla-

déani veskeré ¢innosti ma k dispozici manazersky tym.

Struktura pozic je nasledujici:
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Administrativni pracovnice — v restauraci provadi nabor, koriguje dodrzovani zéko-

niku prace, zpracovava veskeré podklady pro mzdy. Resi veskeré zmény smlouvy ¢i

osobnich tdajii u zaméstnancu.

1. Asistent — prava ruka vedouciho restaurace. Zastupuje ho v jeho neptitomnosti, do-
hlizi na 100% chod restaurace. V této restauraci v souc¢asné chvili neni Zzadny zamést-

nanec jmenovan do této pozice.

2. Asistent — Vede jednotlivé smény, zodpovida za oblasti v restauraci. Dohlizi na
praci a trénuje shift manaZzery. Jeho prace je jak v provoze pfi vedeni smén, tak jiz ma

povinnosti z oblasti fizeni restaurace.

Shift manaZer — vedouci manazer smény. Béhem smény zodpovida za vSechny situ-

ace, které nastanou. Dohlizi a koriguje zaméstnance, tak aby byl provoz restaurace
maximalné hladky a plynuly. Kromé vedeni smén ma na starosti praci v urcité oblasti

restaurace.

Floor manaZer — prava ruka shift manazera. Floor manaZer vede jeden tsek (servis,

kuchyni nebo drive). Zodpovida za hladky chod useku, ktery ma na starosti, a pfitom

je podtizeny shift manazerovi. Spada do vybrané oblasti, ve které vypomaha.

Jak jiz bylo zminéno, manazefi patii do urcitych oblasti, ve kterych maji své povinnosti.

V téchto oblastech zajist'uji administrativni povinnosti, objednavani surovin, vytvaii tkoly

k dosazeni Cistoty restaurace, zajiStuji kontrolu a Cistotu strojd, planuji zaméstnance na
y )

smény. Vymysli a zajiSt'uji trénink zaméstnancl na restauraci a dohlizi, aby vSe fungovalo

dle standardit McDonald’s. Rozd¢leni do oblasti znazornuje nasledujici obrazek.
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Tym koncept

RESTAURANT MANAGER
FrantiSek Cecak

M M m 11. Assistent
Veronika ____Matgj Veronila -
I I Lechner I [

! 1 !

Petr

Veronika Martin Jakub Matéj Miloslav Veronika Sabina
Doutnadova Bouda Barta Toman Lechner Valena Doutnaéova Ryplova
ag
Vratislav Blazek Michal Petr
Toman Piréak Levai
floor manager
Lucka Jakub Culek
Lahodna
Misa
Sebele
QSC, Fs, Trénink & McCafé & Administrativa,
timalizace D00 Proft persondl Hospital Marketi EaLngiady cashroom

Obrazek 8 Tym koncept restaurace, zdroj: viastni zpracovani

Zaméstnanci restaurace

Stejné jako na manazerské pozici jsou rizné stupné pozice, funguje to tak i mezi fadovymi
zaméstnanci. V restauraci je nastaveny tréninkovy systém, na zéklad¢ kter¢ho mohou za-
meéstnanci postupovat pozicemi vyse a vyse. V restauraci jsou tyto pozice oznacovany jme-

novkou, jakou zaméstnanec nosi. Pozice jsou:

e Zelena jmenovka — NezkuSeny zaméstnanec v ivodnim tréninku. Kazdy nové pfi-

chozi zaméstnanec zacina se zelenou jmenovkou. Postupem €asu prochazi tréninkem
na jednotlivych stanovistich a ve chvili, kdy je zkuSeny zaméstnanec dostava zlutou
jmenovku a v systému povysuje na zkuSené¢ho zaméstnance. Tento trénink ma jasné
nastaveny systém a kazdy zaméstnanec musi pozici zelené jmenovky piejit a vytréno-

vat se na zlutou jmenovku.

e Zluti jmenovka — Jak jiz vyplyva z popisu zelené jmenovky, Zlutou jmenovku nosi

kazdy zkuseny zaméstnanec restaurace. Pokud restaurace nemé problémy s vysokou
fluktuaci zaméstnancii, vétSina nich nosi na hrudi zluté jmenovky. Tato pozice se od

kazdého zaméstnance ocekava a tréninkovy systém pocitd s vytrénovanim
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zaméstnance. V této pozici je jiZ zaméstnanec pln€ zkuSeny a dal$i pracovni posun je
Jjiz pIné€ na jeho Sikovnosti a zvazeni.

e Barista — zkuSeny zaméstnanec na trovni zluté jmenovky. Tito zaméstnanci jsou na-
vic vytrénovani v kavarné McCafé. Kazdy barista si prosel stejnym tréninkem ze ze-
lené na Zlutou jmenovku a po projeveni zajmu ma jesté navic moznost stat se baristou
a primarné travit smény piipravou kav pro zdkazniky v kavarné¢ McCafé. Tato pozice

je pro zaméstnance Cist¢ dobrovolna.

e Bilid jmenovka — crew trenér. Pokud zkuseny zaméstnanec vykonava svou praci dle

standardd, mé o praci zdjem a vnasi do ni néco navic, miize se z néj stat crew trenér.
Zaméstnanec na zluté jmenovce dostane svijj tréninkovy plan, béhem kterého ziska
veskeré znalosti crew trenéra. Po jmenovani do pozice zaméstnanec béhem smén tré-
nuje zelené jmenovky na jednotlivych stanovistich. Je jim oporou a jde ptikladem

v konani své prace. Crew trenér je posledni stupen pfed manaZzerskou pozici.

e Lidr péce o hosty — pozice, ktera byla oficidln€ mezi pozice zatazena az v druhé po-

lovin€ roku 2018. Zaméstnanec na této pozici je stavén na srovnatelnou pozici jako
floor manazer. Jeho hlavnim tkolem je starat se o blaho zakaznikl a byt jim maxi-
maln¢ napomocen. Do této pozice se zaméestnanec dostane po splnéni tréninkového
planu, tykajici se prave prace se zékazniky. Jedna se o prvni pozici, na kterou ma spo-
lecnost samostatny naborovy proces, takze potencionalni zaméstnanci se mohou hlasit
rovnou na tuto pozici a na provoze projdou jen velmi zkrdcenym tréninkem, ktery je

potiebny k tomu, aby byli schopni poradit zdkaznikovi.
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Na restauraci Prihonice 1 je v soucasné dobé¢ tento stav zaméstnancu:

Pozice Pocet zaméstnancu

Zelena jmenovka 38
Zluta jmenovka 59
Barista 5
Crew trenér 11
LPOH 3
ManazZer 13
celkem 129

Tabulka 2 Pocet zaméstnancui, zdroj: viastni zpracovani

4.3 Motivaéni faktory na restauraci

V této kapitole jsou popsany veskeré motivacni faktory, které McDonald’s nabizi svym za-

méstnancum.

4.31 Trénink

V kapitole 4.2.1 jsem Ctenafe seznamila se zaméstnaneckou hierarchii v restauraci. Nyni po-
drobnéji popisu systém tréninku, ktery na restauraci vede k motivovanosti zaméstnanct. Na
tréninkovém systému McDonald’s je velkou vyhodou, ze kazdy zaméstnanec ma moznost
kariérniho riistu. Pokud mé zaméstnanec pili a nadSeni pro praci, mize se z néj po dostatec-

ném tréninku stat i vedouci restaurace.

Jak jiz bylo zminéno, kazdému zaméstnanci je po nastupu pfifazena zelend jmenovka (za-
méstnanec v tréninku). Tento trénink je opravdu dilezity, béhem ného se zaméstnanec nauci
zakladni postupy. Pokud mu v této fazi tréninku neni vénovan dostatek casu, vytvoii si za-
méstnanec zékladni znalosti Spatn€, a poté je velmi t€zké naucit ho spravnym postupim. Dle
tréninkového systému McDonald’s se kazdy zaméstnanec v rdmci tvodniho tréninku nauci

vSechna stanovi$té v provoze. Zaméstnanec zaméstnany na hlavni pracovni pomér absolvuje
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tento trénink nejdéle do 3 mésict od nastupu do prace. Pokud je zaméstnanec v restauraci

pouze brigadné, je nutné, aby tento trénink absolvoval nejpozdéji do 6 mésicil.

Po ivodnim tréninku zaméstnanec dostava zlutou jmenovku (zkuSeny zaméstnanec). Na této
pozici je zamé&stnanec plné zkuSeny a jeho trenéfi na néj pouze dohlizi a kontroluji ho v préci.

Na této pozici zaméstnanec jiz mize stravit celou svou kariéru ve spolecnosti.

Dalsi tréninkovy postup jiz zavisi na Sikovnosti zaméstnance. Pokud zaméstnanec svou praci
déla dobte a chce se dal rozvijet, ma u spolecnosti oteviené dvete pro dalsi rozvoj. Dalsi
pozici, na kterou se miize dostat, je crew trenér (bila jmenovka). Aby zaméstnanec mohl byt
crew trenérem, musi splnit akéni plan, ktery dostane od nadtizenych manazera. Tento akéni
plan je sestavovan na dobu 1-3 mésict a po jeho splnéni je zaméstnanec jmenovan do pozice.
V ramci akéniho planu se zaméstnanec uci zékladni kroky tréninku, které jsou ke kvalitnimu

tréninku potieba.

4.3.2 Systém odménovani

Jednou z hlavnich polozek motivace je mzda, kterou zaméstnanec dostane za vykonanou
praci. Spole¢nost McDonald’s ma ptfesné stanoveny mzdovy systém, ktery pravidelné upra-

vuje, aby byl vzdy krok pted konkurenci.

Brigada

Pozice

Mzda Ké/hod Mzda Ké&/hod

Crew v tréninku 86 105
Crew 86-100 105-115
Crew trenér 95-115 115-125

Tabulka 3 Odmeénovani zaméstnancii, zdroj: viastni zpracovani

K této zakladni hodinové mzd€ ma kazdy zaméstnanec dalsi ptiplatky. Dle standardu upra-
venosti spolecnosti musi kazdy zaméstnanec peovat o svou uniformu a chodit na smény
v Cistém obleceni. Za to, Ze o svou uniformu samostatné pecuje, ma piiplatek 15 K¢&/hod.

Jelikoz se restaurace nachazi na dalnici a pfistup do ni neni stejné jednoduchy jako do
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restaurace v centru mésta, ma kazdy zaméstnanec jesté tzv. dislokacni ptiplatek, ktery €ini
10 K¢/hod. Pokud zaméstnanec pracuje v no¢nich hodinach (tj. v ¢ase 22.00-6.00), nalezi
mu piiplatek za kazdou odpracovanou hodinu, a to ve vysi 30 % primérného hodinového

vydélku. Veskeré tyto ptiplatky se tykaji vSech zaméstnanc.

Zaméstnanci pracujici na hlavni, nebo zkraceny pracovni pomér maji na zédklad€ pracovni
smlouvy 10% pftiplatek primérného hodinového vydélku za kazdou hodinu odpracovanou o
vikendu. Pokud zaméstnanci vypomahaji nad rdmec stanoveného fondu, ndlezi jim ptiplatky
za presCasy. Tyto ptiplatky jsou stanovené ve vysi 25 % primérného hodinového vydélku.

Za praci ve svatek nalezi zaméstnanctim 100% pfiplatek primérného hodinového vydélku.

Variabilni slozka — zaméstnanciim pracujicim na hlavni nebo zkraceny pracovni pomér
miZze byt pfidélena variabilni slozka, a to na zakladé jejich pracovnich vysledkii. Prvni na-
vySeni je mozné jiz po ukonceni vodniho tréninku, dal$i navySeni je spojeno s pracovnim
hodnocenim. Variabilni slozka u zkuSeného crew ¢ini az 10 K¢/hod., u crew trenéra az 15

K¢/hod.

Odmény — na zaklad¢ dobrého pracovniho vykonu miiZze vedouci restaurace rozhodnout o
finanénim bonusu pro kazdého zaméstnance. Kromé jednorazového bonusu mé vedouci
pravo pfidélit zaméestnanci osobni piiplatek za vyjimecéné konanou praci, a to az ve vysi az
20 K¢/hod.

Odménovéani manazerd
Systém odménovani manazerti ma nékteré slozky totozné, jiné se velmi 1isi. Priplatky za

praci jsou nasledujici:
e oSatné 20 K¢/hod,
e dislokacni ptispévek — 10 K¢&/hod,
e prace piescas 25 % prumérného hodinového vydelku,
e prace v noci 30 % primérného hodinového vydelku,
e prace ve svatek 100 % primérného hodinového vydélku,
e prace o vikendu 10 % primérného hodinového vydélku,

e priplatek za odvedenou (shift) sménu 12 K¢/hod.
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Manazeti na brigdd€ maji stanovenou mzdu na zakladé hodinového ohodnoceni, kdezto ma-
nazefi na hlavni pracovni pomér jsou hodnoceni mési¢ni mzdou. V nasledujici tabulce jsou

tabulkové hodnoty mzdy pro jednotlivé pozice.

Hlavni pracovni po- Brigada
mér
Floor manazer 21.800-24.000 K¢ 132-145 K¢/hod
I1. asistent 25.800-27.000 K¢ 156-163/hod
I. asistent 28.800-32.000 K¢ -
vedouci 45.000-55.000 -

Tabulka 4 Mzda pro manazery, zdroj: viastni zpracovani

Odmény

Manazerim nalezi odmény na zdkladé splnénych restauracnich vysledki. Odmény jsou od-

wewr

bocce, manazerim nalezi nasledujici mési¢ni odmeény.

Pozice Odména

Floor manazer 1.500 K¢
II. asistent 2.500 K¢
I. asistent 4.000 K¢
vedouci 9.000 K¢

Tabulka 5 Odmény pro manazery, zdroj: viastni zpracovani

Systém zvySovani mzdy
Mzda je zaméstnanciim upravovana na zaklad¢ vysledku pracovniho hodnoceni, které pro-

biha 1x ro¢né. Druhym zplisobem zvySeni mzdy je jmenovani do vyssi pozice. Pokud
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zaméstnanec pracuje nad miru dobfe, je mozné mu zvysit mzdu béhem roku na zéklad¢é mi-

mofadného pracovniho hodnoceni.
Na tyto odmény maji zaméstnanci narok, pokud splni nasledujici mési¢ni vysledky:

e (Odevzdané pozadované minimalni PAC (profit after controlable — zisk po odecteni
kontrolovatelnych/variabilnich ndkladi), a to splnéna jak absolutni hodnota v K¢, tak

relativni hodnota v %.
e Splnény neohlaSeny kontrolni nakup minimalné na 80 %.

Kromé mési¢nich bonusii maji manazeti narok na ro¢ni bonus. Narok na ro¢ni bonus je pod-

minén splnénim dvou oblasti:
e Provozni aktivity,

e Splnéni veskerych kontrol béhem roku.

Pokud béhem roku restaurace nesplni néjakou podminku, nepfichdzi manazefi automaticky
o cely narok na bonus, ptichdzi pouze o procentudlni ¢ast, které jsou stanoveny ve vnitfnim

ptedpisu.

4.3.3 Pracovni hodnoceni

Jak jiz bylo zminéno v ptedchozi kapitole, zaméstnanci je upravovana mzda na zakladé vy-
sledku pracovniho hodnoceni. Kromé upravovani mzdy vede pracovni hodnoceni ke zhod-
noceni uplynulého pracovniho obdobi a vytyc€eni cilti do nasledujici obdobi. Zhodnoceni

situace a vytycCeni cili zaméstnance motivuje do prace.

Hodnoceni zaméstnance
ZkuSeny zaméstnanec absolvuje pracovni hodnoceni 1x do roka. Podklady pro toto hodno-
ceni jsou shromazd’ovany v prib&hu celého roku. Hodnoceni se sklada ze dvou ¢asti:

a) podklady ve formé ceklista,

b) osobni hodnoceni.

Podklady k prvni ¢asti hodnoceni, tzv. ¢eklisty, vypracovavaji na zaméstnance v priab&hu
roku jeho nadtizeni. Ceklist je formulaf, ktery obsahuje veskeré body, které ma zamé&stnanec
plnit na daném stanovisti. Pomoci ceklistli je reflektovana prace zaméstnance v prubchu

roku, miize tak zjistit, v jaké oblasti se ma zlepSovat a v jaké vynika. Druhd ¢ast hodnoceni
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je d€lend na znalost prace, spolehlivost, kvalitu prace, upravenost a tymového ducha. Hod-
noceni jednotlivych oblasti vypracovava tréninkovy manazer po domluvé s manazerskym
tymem. Stupnice hodnoceni je nasledujici — Vyjimecné, Vyborné, Potteba urcitého zlepseni,

Nedostatecny vysledek. Na konci hodnocenti je cela ro¢ni prace shrnuta do nékolika vét.

Celkovy vysledek hodnoceni je vypocitan nasledujicim vzorcem: A x 0,6 + B x 0,4. Na
zakladé celkového vysledku je zaméstnanci udélena vyslednad znamka, podle které mtze byt

zvySena mzda.

Vysledek hodno- Slovni pojmenovani

ceni

100-94 % Vyjimecné 0-5 K¢
93,99 -85 % Vyborné 0-3 K¢
84,99 -75 % Potieba urcitého zlepseni 0 K¢
74,99 a méné Nedostatecny vysledek 0 K¢

Tabulka 6 Uprava mzdy dle hodnoceni, zdroj: viastni zpracovéni

Pro pracovni hodnocenti je velmi dilezita nasledna prezentace, kterou zaméstnanci provadi
jeho nadfizeny. Béhem prezentace, ktera trva ptiblizné 20 minut, je zaméstnanci shrnuta jeho
prace za uplynuly rok, tak jak je to v hodnoceni a nasleduje stanovovani cilii na dalsi obdobi.
Pti hodnoceni mize zaméstnanec sdélit svému nadfizenému veskeré své pocity ¢i jakékoliv

pracovni problémy.

Hodnoceni manazera

Manazer je hodnocen taktéz 1x ro¢né, a to na zaklad¢ hodnoceni zvaného PDS (Performance

Development Systém). Manazerské hodnoceni je rozdéleno do 3 ¢asti:
a) hodnoceni oblasti (Lidé, QSC, Profit, Sales),

b) manaZerské dovednosti (efektivni komunikace, loajalita, stanovovani cild, pfistupnost

zmeénam, zaméeieni na zakaznika),

¢) akeni plany (kvartalni cile v prubehu roku).
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Celé hodnoceni je postaveno na sebereflexi. Manazer se zhodnoti v kazdé oblasti, poté zhod-
noti své manazerské dovednosti a zarovei si navrhne pfisluSnou zndmku. Nasledné nadii-
zeny pracovnik ohodnoti manazera ze svého pohledu. V ramci prezentace hodnoceni, které
u manazeru trvd 1-2 hodiny, se aktivnim pfistupem obou zaméstnanct zhodnoti veskeré
oblasti a stanovi se cil na dal$i rok. Pokud jsou hodnoceni manazera a nadtizeného rozdilné,
pravé pii spolecném hodnoceni dochézi k sjednoceni pohledii. Jsou objasnény veskeré ne-

jasnosti a s manazerem jsou vytycené cile do dal§iho ro¢niho obdobi.

Néhled pracovniho hodnoceni viz. Ptiloha B.

Hodnoceni vykonu | Uprava mzdy

Vynikajici Az do 10 %

Vyborny Az do 6%

Potieba urcitého Ptidélen akéni plan na zaklad¢ jeho splnéni mize byt mzda upra-
zlepSeni vena az o 2,5 %

Nedostateény 0%

Tabulka 7 Uprava mzdy pro management, zdroj: vastni zpracovini

Zameéstnanci jsou hodnoceni v pribéhu roku c¢eklisty, pomoci kterych maji svou zpétnou
vazbu. ManaZeti mohou byt na sménéach taktéz hodnoceni od svého vedouciho. Kromé to-
hoto typu hodnoceni maji manazefi stanoveny sviij akéni plan na kazdy kvartal. Tento akéni
plan vychazi z celkového roéniho cile a udéva jednotlivé kricky ke splnéni ro¢niho cile.
Povinnosti manazera je vénovat se své praci tak, jak je potfeba a rozvijet se ve vécech, které
byly dany jako dalsi cil kariérniho ristu. Pokud manazer neplni kvartalni rocni cile, mtze
vedouci restaurace rozhodnout i v pribéhu roku o snizeni mzdy, a to az na zdkladni mzdu.
Pribézné hodnoceni s manazerem probihd i v mési¢nich intervalech. Kazdy mésic se kona
tzv. komunika¢ni den. Jedna se o schiizku nadtizeného s manazerem a béhem 30 minut jsou
zhodnoceny vesker¢ oblasti prace za posledni mésic a ptipadné je tak korigovana prace ma-

nazera.
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4.3.4 Komunikace se zaméstnanci

Jeden ze zakladnich pilifi motivovanosti zaméstnancii je znalost jejich potieb a pfani. Jak
jiz bylo zminéno, s manazery probihd komunikace v mésicnich intervalech a neustéale se
zhodnocuji jejich vysledky a pokroky. V manaZerském tymu pracuje 13 zaméstnanct, pokud
vedouci chce komunikovat s kazdym manazerem, stravi tim mnohem mén¢ ¢asu, nez kdyby
takto mél komunikovat s kazdym zaméstnancem. DalSim diivodem, proc se takto s manazery
komunikuje, je jejich pfispéni spolecnosti. Kazdy jednotlivy manaZer fidi néjakou oblast,
ktera ptispiva k celkovému zisku restaurace. Je tfeba, aby probihala tato pravidelnd komu-

nikace a vedouci pracovnik m¢l jistotu, Ze prace manazera restauraci neskodi.

Zaméstnanci jsou na sménach hodnoceni, zda vykonavaji svou praci dle standardi; toto hod-
noti crew trenéfi a manazefi z téchto hodnoceni nemaji moznost zjistit aktualni pocity za-
meéstnancl ¢i jejich dostatecnou informovanost. Proto je v restaurace zavedeny systém
komunikace, kterym manazefti sdéluji své novinky a zaméstnanci maji moznost sdélit své

pocity.

Crew meeting

Jedna se o veskeré sdéleni novinek, cili a potfebnych informaci. Meeting se v restauraci
kona 3x do roka. Ugast viech zaméstnancti je povinna. Na meetingu dostanou ob&erstveni a
celou dobu schiize maji placenou. Béhem téchto schlizi vedeni predstavi zaméstnanciim ves-
keré novinky, zhodnoti stavajici cile a sd€li nové cile. Kromé hlavnich cilli restaurace se fesi
1 klasické denni problémy, se kterymi se setkdva kazdy zaméstnanec na smeéné a vnasi do
problémii objasnéni. Vzdy je vyzadovana i zpétnd vazba zaméstnancti, ti maji z provozu

mnohem vice zkuSenosti, a tak jejich pfipominky jsou mnohdy prospésné.

Anketa

Kazdy rok se na restauraci kona anketa spokojenosti zaméstnanct. Dlouhé roky byla v pa-
pirové podobé, dnes je jiz vypliiovana elektronicky. Zaméstnanci v ramci ankety postupné
zodpovidaji otazky na vSechny ¢asti provozu a veskerych systémil restaurace. Na zaklad¢
této anketky ziskava restaurace ucelenou informaci a pottebadch zaméstnanct. Na zakladé

vysledkl reaguje na nedostatky.
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Rap Session

Konané 4x do roka. Z restaurace jsou tajné vybrani zastupci z kazdé kategorie zaméstnanct,
a ti maji sezeni s nezavislym vedoucim z jiné restaurace. Béhem sezeni probiraji postupné
veskeré problémy a navrhuji systémy feseni. Pti rap session zaméstnanec mize fici jakykoliv
svij ndzor a nemusi se bat nasledku na svou osobu. To zajist'uje otevienost zaméstnanctl pii
vysvétlovani problémi. Zarovenl zaméstnanci védi, Ze se o n¢ jejich vedeni zajima a chce

Jjim vytvofit lepsi pracovni prostredi.

Ourlounge, MYMCD

Jedna se o internetové stranky, které zaméstnanciim poskytuji vesSkeré informace o aktual-

nich zménéch v pracovnich postupech ¢i novinkéch.

Na strance Mymcd si zaméstnanci planuji své smény, vidi zde pracovni hodnoceni, veskeré
na n¢ vypracované podklady. Zarovein k témto podkladiim maji povoleny néhled a ¢asto jsou
zde pro n¢ piipravovany tréninkové lekce. V pfipadé hromadné komunikace je zde elektro-

nicka nasténka, kde manazefi sd¢luji zaméstnancim akutni informace.

Ourlounge je internetova stranka provozovana spolecnosti McDonald’s. Na této strance za-
méstnanec nalezne veskeré informace ke svym mzdovym podminkam. Jsou zde veskeré be-
nefity nabizené zaméstnanctim. Pravideln€ se na stranku ptiddvaji informace o novych
kampanich a produktech chystanych pro zékazniky. Dfive spole¢nost vydavala McNoviny,
které dodavala do restauraci. Dnes se veskeré zajimavé informace tykajici se McDonald’s
zameéstnanci doctou na téchto strankach. Zaroven na téchto strankach spole¢nost potada ne-
scetné soutézi, do kterych se mize zapojit kazdy zaméstnanec. Na strdnkach ma kazdy za-
méstnanec pristup do své restaurace, kde je mozné sdélovat interni informace, zaroven
pokud se jednd o externi informace z akci jinych restauraci, mize se podivat, jaké napady

maji jiné restaurace.

4.3.5 Soutéze

Nize zhodnotim zakladni typy soutézi na pobockach spolec¢nosti.

Soutéze spolec¢nosti McDonald’s

Spolec¢nost od zavedeni stranek Ourlounge pofadd mnoho soutézi pro zaméstnance. Vétsina

soutézi je na principu spravné odpovédi na otdzku a nasledného slosovani vyherce.
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Zameéstnancu u spolecnosti je po celé republice tisice, proto by se mohlo zdat, Ze Sance na
vyhru je miziva. V soucasné chvili aktivné pouziva Ourlounge pouze cca 25 % zaméstnancu.
Mnoho soutézi ma i nékolik vyherct a u n¢kterych soutézi odménu vyhréavaji vSichni, ktefi
se zucastni. Kromé soutézi typu odpoveéd’ na otazku, potadda spolecnost soutéze napt. o nej-
lepsi fotokolaz z dovolené, nejlepsi vanocni vyzdoba, fotka z McDonald’s starsi 5 let a jiné.
Nejlepsi zaméstnanci vyhravaji hodnotné ceny a zc¢astnéni zaméstnanci jsou vzdy odme-
néni poukazkou do néjakého obchodu. V roce 2018 byla spolecnosti po cely rok pofaddana
soutéz o vstupenky do Aquapalace Cestlice. Kazdy tyden byly rozdany 4 vstupenky. Za-
meéstnanci si tuto soutéz opravdu pochvalovali, proto soutéz pokracuje i v roce 2019. Nove
na Véanoce zaméstnanci mohli otvirat soutézni adventni kalendat, kde mohli vyhréavat. Pra-
videln€ jsou potadany soutéze, kde zaméstnanci mohou poslat originalni hlasku na samo-
lepky, které se nasledné lepi na produkty po celé CR. Maji pak pocit, e jsou soudasti

spole¢nosti.

Interni soutéze na restauraci

Interni soutéz si kazda restaurace porada sama. Dlivodem je motivovanost zaméstnanci na
restauraci. Nejvice jsou zaméstnanci potieba motivovat ve chvilich, kdy je na sménach
opravdu velky spéch, nebo pokud né&jaky systém dobte nefunguje a je potieba ho vice pod-

pofit.

V letech 2012-2015 se v restauraci pofadalo mnoho soutézi na prodej jednotlivych produkta.
Za prodej produktli zamé&stnanci ziskavali penize do své vyplaty. Hlavnim diivodem pota-
dani téchto soutézi byla celkové soutézivost mezi restauracemi. Nejlepsi restaurace dosta-
valy finan¢ni pfispévky na motivacni akce. Od té doby tyto soutéze utichly a v soucasné
chvili se v restauraci nevytvari dlouhodobé soutézni prostiedi. Jednotlivé soutéze jsou pora-
dany v ramci jednotlivych smén, nejlepsi zaméstnanec smény vzdy dostane odménu ve
formé poukazu na jidlo zdarma. Zaméstnanci se na smeéné snazi a soutéz je motivuje. Vse je
zavislé na pfistupu vedouciho smény, zda vymysli néco motiva¢niho pro zaméstnance a

opravdu béhem smény vyhodnocuje vysledky.

Zaméstnanec mésice
Na kazdé sméné je vedoucim smény urcen nejlepsi zaméstnanec dané smény. V pribéhu
meésice se vSechna jména zapisuji do tabulky, kterou vidi vSichni zaméstnanci a na konci

meésice je vyhodnocen zaméstnanec mésice. Vitézem se stava ten, kdo se stal nejcastéji
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zaméstnancem smény. Zameéstnanec mesice dostava diplom, 1000 K¢ jako bonus a jeho fo-

tografie je vyvéSena v restauraci.

4.3.6 Ostatni motivacni faktory

Nize jsem analyzovala zbyvajici motivacni faktory na restauraci.

Svozy

Restaurace Prithonice 1 se nachazi na okraji Prahy a svym obtiznym piistupem dlouhodobé
ztracela zaméstnance. V Praze je mnoho konkurentli a zaméstnanci vzdy preferovali praci
pobliz bydlisté nebo skoly. Od roku 2016 zacala restaurace ve velkém rozsifovat svou inzerci
do nedalekého BeneSova a okoli. Nabidka prace je v okoli BeneSova mnohem nizsi, takze o
zameéstnani se uchéazelo spoustu zadatell. V soucasné dob¢ na restauraci pracuje 50 % za-
méstnancl z BeneSova. Mezi jejich hlavni benefit patii pravidelné svozy do prace a z prace.
Zameéstnanci jsou ze svozovych mist odvazeni na sménu a po sméné opét zpatky. V autech
si spolu mizou povidat a stmeluji se jako kolektiv. Rodi¢e nezletilych se neboji pustit svou

ratolest pracovat do Prahy, protoze restaurace zajist'uje bezpe¢nou dopravu tam i zpét.

Flexibilita smén

Na tomto benefitu je zalozena celd spolecnost. V restauraci nejsou pfesn¢ uréeny smeény, na
kterych se zaméstnanci stfidaji. Obsazenost smény zavisi na sile trzby, takZze zaméstnanci se
na sménu v prubehu dne kumuluji dle potieby. Jakykoliv zaméstnanec si mlize zazadat o
posunuti smény kviili doktorovi. Skolaci si smény planuji po $kole a miizou mit sménu tieba
jen 4 hodiny dlouhou. Nikomu neni piesné ptikdzano, jak dlouhé smény ma pracovat a v ja-
kych ¢asech. Veskeré smeény jsou na domluvé. Plné uvazky si mohou napladnovat doktora ¢i

rodinnou oslavu a restaurace jim zaruci volno.

Sick day - zdravotni volno

Od roku 2018 miize kazdy zaméstnanec na hlavni nebo zkraceny pracovni pomér vyuzit
béhem roku 3x sick day. Toto zdravotni volno slouzi zaméstnanci, pokud si nutné potiebuje
néco zafidit nebo mu v den smény je nevolno a neni tfeba nastupovat na pracovni neschop-

nost.
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Sleva na stravu

Kazdy zaméstnanec ma na restauraci v dobé smény 50 % slevu na produkty spole¢nosti do
150 K¢. Zaroven béhem smény miize kazdy zaméstnanec pit jakékoliv napoje z napojového

systému (Coca Cola, Fanta, Sprite, Ice Tea, Vinea) nebo kavu, capuccino ¢i horky ¢aj.

Obcerstveni v zazemi

Kazdy zaméstnanec miize travit svou pauzu v mistnosti zvané crew room. Zde je pro néj
vzdy nachystano malé obcerstveni, jako je ovoce nebo susenky. Zaroven je nékolikrat do
roka organizovan Den pohostinnosti, kde krom¢ potéSeni zékaznikii jsou potéSeni 1 zamést-
nanci. Manazersky tym jim pokazdé ptipravi n&jaké specidlni obCerstveni. Plnou krabici do-

nutli nebo spoustu cokolady, chlebicky, dortiky a jiné.

Kurzy

Spole¢nost nabizi kazdému zaméstnanci kariérni riist. V rdmci téchto kariérnich postupti ma
zameéstnanec moznost absolvovat mnoho kurzii konané spolecnosti. Jedna se o kurzy, které
jsou uznavané nejen ve spolecnosti. Zameéstnanci se pii kurzech uci riizné manazerské do-

vednosti. Tyto kurzy spole¢nost poskytuje zdarma.

Stipendium

Kazdy rok se mize jakykoliv student minimalné na pozici crew trenéra piihlasit do stipen-
dijniho programu. Student napiSe praci na dané téma a odd¢leni lidskych zdrojti poté vybere
nejlepsich 30 studentd. Tito studenti postupuji do vybérového fizeni, kde jsou vybrani nej-
lepsi. Kazdy vybrany student ziska stipendium ve vysi 1500 K¢/mési¢né po dobu jednoho

Skolniho roku.

Vérnostni program

Spolecnost si je védoma vysoké fluktuace zaméstnancti, a proto si ceni zaméstnanct, kteti u
spole¢nosti pracuji dlouhodobé. Za kazdych odpracovanych 5 let u spolecnosti se zaméstna-
nec muze t&Sit na odménu. Odmenou jsou vzdy poukazky — flexipassy v urcité vysi a k 10

¢1 20 letlim jesté navic mésic dodatkové dovolené.
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Motivacni party

Restaurace potadad 2x do roka motivacni party pro celou restauraci. Jedna se o letni a Va-
noc¢ni party. Pro zaméstnance je vzdy pfipraveny bohaty program, spousta jidla a piti. Néko-
likrat do roka jsou organizovany mensi motivacni party pouze pro manazersky nebo crew
trenérsky tym. V téchto tymech je diilezita spoluprace, a jelikoz se tymy ¢asto obménuji, je
tieba je vzdy stmelit. Spole¢né sportovni, védomostni nebo jiné akce jsou tim nejlepSim

motivatorem.

Benefit karta

Kazdy zaméstnanec dostane svoji benefit kartu. Tuto kartu mtize vyuzit v jakémkoliv McDo-
nald’s v Ceské republice a nakoupit produkty za specialni ceny. Karti¢ka neni na jméno,
takze zaméstnanec ji mize pujcit komukoliv v rodiné nebo néjakym kamaradiim. Karta je
vzdy platnd 4 mésice. Casové omezena je kviili vysoké fluktuaci zaméstnancti ve spoleg-

nosti.

Benefit Card (M}
' 1) ’

Obrazek 9 Benefitni karta pro zaméstnance, zdroj: viastni zpracovani

Slevy u obchodnik

Od zavedeni benefit karet zacala spole¢nost vyjednavat slevy u mnoha obchodnikt. Nékteré
slevy jsou platné dlouhodobg, jiné maji casové omezeni. V soucasné dob¢ maji zaméstnanci
slevu k nasledujicim obchodnikiim: Divadlo Brodway, O’style, SAM73, Datart, Kasa, Eu-
ronics, Tepfactor, Rossman, Premiere cinemas, Top4footbal, O2 Family, Knihy Dobrovsky,

CK Blue style, 123beauty, Marionnaud, 4camping, Opel a Skoda.
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4.4 Dotaznikové Setreni

Vyzkum motivovanosti zaméstnanct v restauraci Prithonice 1 probihal pomoci dotazniko-
vého Setfeni, doplnéného o rozhovory se zaméstnanci a manazery. Jak jsem jiz zminila, ve
spolecnosti pracuje 116 zaméstnanci a 13 manazert. Jelikoz vétSina zaméstnanct pracuje
v restauraci pouze brigadné, bylo by naro¢né distribuovat dotazniky v tisténé formé¢, a proto
jsem zvolila distribuci dotazniku na internetu. Prizkum probihal na konci roku 2018, po
dobu 7 dnii. Dotaznik byl zaméten na fadové zaméstnance a s manazery byly vedeny pouze

rozhovory. Cely vyzkum probihal se svolenim vedouciho restaurace.

Dotaznik byl celkem rozdé¢len do Ctyt ¢asti. Prvni ¢ast byla zamétena na pracovni prostredi,
vztahy a atmosféru na pracovisti. Druhd ¢ast se zabyvala mzdou, hodnocenim zamé&stnanct
a moznosti pracovniho ristu. Treti ¢ast byla zamétfena na motivaci zaméstnanct a piinosy

jednotlivych benefitl. Posledni ¢ast dotazniku se zabyva identifika¢nimi tidaji respondenti.

Celkem se dotaznikli zacastnilo 98 zaméstnanci, z toho byly 4 dotazniky vySkrtnuty pro
neuplné vyplnéni. Respondenti pfistupovali k vyplnéni dotazniku velmi vstiicné. Celkové se
dotazniku ucastnilo 81,03 % zaméstnanct. Aby vysledky byly vypovidajici, dotazniku se
ucastnili vSichni zaméstnanci pracujici na plny i zkraceny pracovni pomér. U brigadnikti
nebyla zajisténa 100 % ucast, jelikoZ nebylo mozné se se vSemi osobn¢ setkat a zadost o

vyplnéni dotazniku probihala pouze internetovou formou.

Pracovni prostredi, vztahy a atmosféra na pracovisti

1. Pracovni prostredi mé kazdy den motivuje odvadet nejlepsi praci.

Z grafu je patrné, ze vétSinu zaméestnanci motivuje prostiedi k odvadéni dobré prace. Cel-
kem 24,5 % zaméstnanct je prostiedim naprosto motivovano, spisSe motivovano je 57,4 %
zaméstnanct, dalSich 18,1 % zaméstnancli spiSe nemotivuje pracovni prostfedi a zadny za-
méstnanec neni prostfedim demotivovan. Je dobré, Ze vétSina zaméstnancl je prostfedim

motivovana, jelikoz praveé zde vykonavaji veskerou svou praci.
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@ Rozhodné ano
@ Spise ano

@ Spise ne

@ Rozhodné ne

Obrazek 10: Pracovni prostiedi, zdroj: viastni zpracovani

2. Vpraci se citim diilezity.

Dalsim faktorem ke spokojenosti zaméstnancti patii jejich pocit dilezitosti v restauraci. Zde
je opét vétSina zamestnanct spokojenych. Celkem 26,6 % zaméstnanct je rozhodné spoko-
jenych a dalSich 55,3 % zaméstnanct je spiSe spokojenych. Mezi spiSe nespokojené patii
13,8 % zaméstnancii a pocit naprosté nedtilezitosti pocituje 4,3 % zaméstnanci. Zameést-
nanci, ktefi se citi duleziti v praci, dlouhodobé vykonavaji praci 1épe, proto je dobré, ze vice

jak 80 % zaméstnancu patii mezi spokojené.
J p pokoj

@ Rozhodné ano
@ Spise ano

@ Spise ne

@ Rozhodné ne

=]

26,6%

Obrazek 11: Pocit diilezitosti, zdroj: vilastni zpracovani
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3. Mé nazory jsou brany vazneé.

Kazdy zaméstnanec ma pravo fici své nazory k dané préci, a tim mize dopomoci k lepSim
vysledkiim restaurace. Nazory 29,8 % jsou brany rozhodné vazné, spiSe vazné jsou brany
nazory 43,6 % zaméstnanct. Nazory, které spisSe nejsou brany vazné, vyjadruje 21,3 % za-
meéstnancl a nazory, které rozhodné€ nejsou brany vazné, vyjadiuje 5,3 % zaméstnanci. Po
detailnéjSich rozhovorech se zaméstnanci je patrné, Ze vazné€ jsou brany nazory zaméstnanct
pracujicich v restauraci del$i dobu a zaméstnanych na tvazek. Takovi zamé&stnanci maji
mnoho zkuSenosti a jejich pfipominky jsou vécné. Nazorim brigaddnika je také ptikladana

dilezitost, ovSem mnohdy se jedna o nazory, které nejsou mozné v daném provozu vyfesit.

@ Rozhodné ano
@ Spise ano
Spise ne

. @® Rozhodné ne

Obrazek 12: DuleZitost nazori, zdroj: viastni zpracovani

4. Na pracovisti mam dobrého kamarada.

Celé spole¢nost stavi své tymy na velmi zce spjatém kolektivu. I v této restauraci je patrné,
ze pracuje mnoho pratel. Celych 71,3 % zaméstnancli mé na pracovisti velmi dobrého ka-
marada a dalSich 22,3 % zaméstnanci ma spiSe dobrého kamarada. Pouze 4,3 % zamést-
nancui na pracovisti spiSe nema kamarada a jen 2,1 % rozhodné neméa na pracovisti dobrého
kamarada. Pokud detailnéji rozebereme slozeni restaurace, zjistime, ze vétSina brigadniki
pochézi z BeneSova a okoli a navs§tévuji stejné Skoly. Jiz pfi nastupu do zaméstnani maji na
restauraci mnoho znamych ze Skoly. Stejné tak zaméstnanci pracujici v restauraci dlouho-
dobé¢ si vytvotili mnoho dobrych ptatel, se kterymi travi smeény. Téch par spise nespokoje-

nych zaméstnancl pracuje v restauraci teprve chvili, a jeSté si nenasli dobré pratele.
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@ Rozhodné ano
@ Spise ano

@ Spise ne

@® Rozhodné ne

Obrazek 13: Pracovni kamaradstvi, zdroj: viastni zpracovani
5. Na smendch je vzdy prijemnd atmosféra.

Aby na sménach byla piijemnd atmosféra, je pro motivaci zaméstnancii velmi dilezité. Pro-
voz v restauraci je mnohdy velmi stresujici a pod tlakem je tézké udrzet vzdy piijemnou
atmosféru na smén¢ a spokojené zakazniky. Jen 14 % zaméstnancti jsou piesvédceni o pii-
jemné atmosféie na smén€. Pievazné ptijemnou atmosféru na sménach pocituje 71 % za-
méstnancll a spiSe nepiijemnou atmosféru pocituje 14 % zaméstnancli. Pouhy jeden

respondent odpovédél, Ze na sméndch rozhodné neni dobra atmosféra.

@® Rozhodné ano
@ Spise ano

@ Spise ne

@ Rozhodné ne

Obrazek 14: Prijemna atmosféra, zdroj: viastni zpracovani

6. Materialni vybaveni pracovisté je dostatecne.

Vice jak polovina zaméstnanct, tj. 55,3 %, je rozhodné spokojeno s vybavenim pracoviste a

dalsich 37,2 % je spiSe spokojeno. Pouhych 7,4 % zaméstnanct je spise nespokojeno a zadny
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zamé&stnanec neni rozhodné nespokojen. Je evidentni, Ze pravidelna kontrola a obnova ves-

kerych strojli a nédstrojii na provoze je vnimana zameéstnanci velmi pozitivné.

@® Rozhodné ano
@ Spise ano
@ Spise ne

m @ Rozhodné ne

Obrazek 15: Materialni vybaveni, zdroj: vilastni zpracovani

7. Na smendch je dostatek zaméstnanci k zajisténi hladkého provozu.

Systém provozu je stavén na postupném obsazovani smén se zvysujicim se poctem piicho-
zich zékaznikl. Skoro Ctvrtina, tj. 24,5 % zaméstnanci, je rozhodné spokojeno s obsazenim
smén a dalSich 48,9 % zaméstnancii je spiSe spokojeno. Zaméstnanct, kteti jsou spiSe ne-
spokojeni, je 22,3 % a rozhodné nespokojeno je 4,3 % zaméstnancii. Mezi mén¢ spokojené
zaméstnance patii plné Gvazky, které pracuji na rannich sménéch, a silné poledni trzby vy-
produkovavaji v méné¢ zaméstnancich. Je to dlouhodoby problém restaurace, jelikoz brigad-
nici jsou schopni pfijit na sménu az po skole, tedy kolem 15. hodiny, takze v hodinach mezi

12-15 je dlouhodobé na sméné méné zaméestnancu.

@ Rozhodné ano
@ Spise ano

@ Spise ne

@ Rozhodné ne

Obrazek 16: Pocet zaméstnancii na smené, zdroj: viastni zpracovani
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8. Kolegové a nadrizeni se mnou jednaji bez ohledu na pohlavi, narodnost, kulturu a mé

zvyky.

Tuto skutecnost si mysli 73,4 % zaméstnanct a dalSich 22,3 % zaméstnanct je o tom spise
presvédceno. Mensi vyhrady k chovani mé 3,2 % zaméstnanci a jen jeden zaméstnanec ma
s chovanim na jeho osobu problém. Vysoka pozitivni ¢isla vychazi i z faktu, ze vSichni za-
meéstnanci pracuji ve stejnych uniformdach, tim padem vypadaji vSichni stejné a na prvni po-

hled nejsou vidét rozdily.

@ Rozhodné ano

@ Spise ano
Spise ne

@® Rozhodné ne

Obrazek 17: Rovnocenné jednani, zdroj: viastni zpracovani

9. Zdazemi pro zameéstnance je vybaveno a nabizi prijemnou atmosféru pro odpocinek.

Za posledni rok v restauraci prob¢hla modernizace zdzemi pro zaméstnance. K piijemnému
prostfedi byla ptidana i televize, kterou si zaméstnanci odhlasovali. Déle maji zaméstnanci
k dispozici pocita¢ s pfistupem na internet, mikrovinku, rychlovarnou konvici a lednici.
Rozhodné spokojeno s prostfedim je 40,4 % zaméstnanct, dalSich 52,1 % zamé&stnanct je
spiSe spokojeno a pouze 7,4 % zaméstnancii je spiSe nespokojeno. Po rozhovoru s nespoko-
jenymi zaméstnanci jsem urcila, Ze maji malo mista v mistnosti pro velké mnozstvi zamést-

nancu.
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@ Rozhodné& ano
@ Spise ano
@ Spise ne

m @ Rozhodné ne

Obrazek 18: Zazemi pro zaméstnance, zdroj: viastni zpracovani

10. Je pro vas kolektiv diivodem ke zméné prdace?

Jak jiz bylo zminéno, restaurace si zaklada na velmi Gizce spjatém kolektivu. Tato skutecnost
rozhodné ovliviiyje 25,5 % zamé&stnanct, kteti by v piipad¢ Spatného kolektivu zménili za-
méstnani. O zméné zaméstnani by v ptipadé Spatného kolektivu uvazovalo 45,7 % zamést-
nanct, a dalSich 22,3 % zaméstnanct by praci spise nemenili. Kolektiv v praci je rozhodné
nedilezity pro 6,4 % zaméstnancti. Pro restauraci je dalezité udrzovat si dobry kolektiv za-

méstnancu.

@ Rozhodné ano
@ Spise ano
@ Spise ne

. @® Rozhodné ne

Obrazek 19: Priorita kolektivu, zdroj: viastni zpracovani
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11. V nasledujici tabulce prosim ohodnotte manazerské chovani na sméndach.

Nize uvedena tabulka vyobrazuje vysledky dotaznikového Setfeni zamétené na manazerské

chovani.

Manazefi na sménach:

Rozhodné SpiSe ano  SpiSe ne Rozhodné

ano ne
mi pomohou, kdykoliv potiebuji. 22.3 % 52,1 % 23,4 % 2,1 %
umi zaddvat presné a srozumitelné 16 % 56,4 % 26,6 % 1,1 %
ukoly.
mi kdykoliv vysvétli praci. 25,5 % 38,3 % 36,2 % 0 %
pouZzivaji spravny styl vedeni k udrzeni 13,8 % 34 % 3,2 %
dobré atmosféry na sménach.

48,9 %

jsou vS§imaji a zajimaji se o mé jako o 30,9 % 34 % 33 % 2,1 %
¢lovéka.
umi spravné ocenit za dobi'e vykonanou 13,8 % 39,4 % 34 % 12,8 %
praci.

Tabulka 8: Chovani manazeri, zdroj: viastni zpracovani

Z vysledk je evidentni, ze pro zaméstnance je opora na sménach velmi dulezita. Na rozdil
od obecnych otazek tykajicich se prostiedi a chovani, kde vysledky dopadly velmi pozitivné,
u manazeri jiz tak pozitivni nejsou. U vSech otazek vzdy vice jak polovina zaméstnancti
vyjadiila spokojenost s manazery. Piesto jsou manazefi na sménach pro vice jak tfetinu za-
méstnancti témi, ktefi spiSe nepomohou, neoceni, nezajimaji se a nevysvétli. Rozhodné ne-
spokojenymi je jen par zaméstnancl. Za detailnéjsi zminku stoji otdzka ocenéni za dobie
vykonanou préci. Zde 12,8 % zaméstnancti rozhodné neni s manazerskym ohodnocenim
spokojeno a dalsich 34 % zaméstnanct je spiSe nespokojeno. Po dalSich rozhovorech se za-
méstnanci je evidentni, Ze prace na smeén¢ se velmi odviji od manazera, ktery sménu fidi.
Neékteii manazeti dokézi na sméné vyprodukovat vybornou atmosféru, zaméstnance moti-
vovat, ocenit a kdykoliv jim pomoci a néktefi manaZzeti chodi na smény mnohdy s nepiijem-

nou néladou a je na nich vidét, ze na sméné€ odpocitavaji minuty do konce.
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Mzda, hodnoceni, pracovni rust

1. Motivuje vas vase mzda?

V teoretické ¢asti bylo popsano, zZe hlavnim motivatorem byva mzda. V nasledujicim grafu
je evidentni, ze s timto faktem rozhodné¢ souhlasi 28,7 % zaméstnancii a dalSich 50 % za-
méstnancl spiSe souhlasi. Pro 14,9 % zaméstnanct spiSe neni mzda motivacni a pro 6,4 %
zaméstnancl rozhodné€ neni mzda motivacéni. V dopliujicich otazkach zaméstnanci vypoveé-

déli, ze v misté jejich bydlisté nikde nejde sehnat praci s podobné vysokym ohodnocenim.

@ Rozhodné ano
@ Spise ano
Spise ne

. @ Rozhodné né

Obrazek 20: Motivace mzdou, zdroj: viastni zpracovani

2. Ma mzda odpovida narocnosti prace.

Jak jiz bylo popsano, mnohdy se jedna o narocnou praci ve spéchu. Za tuto slozitou praci si
30,9 % zaméstnancti mysli, ze jsou rozhodn¢ dobie ohodnoceni a dalSich 41,5 % maji nazor,
ze jsou spise dobfe ohodnoceni. Méné spokojenych zaméstnanct je 20,2 % a rozhodné ne-

spokojenych zaméstnanci je 7,4 %.
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@ Rozhodné ano
@ Spise ano

@ Spise ne

@ Rozhodné n&

Obrazek 21: Narocnost prace, zdroj: viastni zpracovani

3. Vposlednich 6. mésicich jsem na vyplatni pdasce nasel bonus.

Spokojenost z vyse polozenych otazek dale zvySuje i spokojenost s nadstandardnimi bonusy.
Skoro polovina, tj. 48,9 % zaméstnancti, za posledni ptil roku dostala bonus za vykonanou
praci, dalsich 22,3 % zaméstnancli na vyplatni pasce také naslo bonus, ovSem predstavovali
by si vys$8i. Mezi zaméstnanci je 11,7 %, ktefi si spiSe mysli, Ze bonus nedostali a zbylych
17 % zamé&stnancl na pasce bonus urcité nenalezlo. Po rozhovoru s vedoucim bylo zjisténo,
ze bonus nedostavaji ti brigddni zamé&stnanci, ktefi za mésic odpracuji minimum smén, a

neplni tak zdkladni podminky pro obdrzeni téchto odmén.

@ Rozhodné ano
@ Spise ano

@ Spise ne

@ Rozhodné né

Obrazek 22: Odmeénovani bonusem, zdroj: vilastni zpracovani
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4. Mezda je pro mé rozhodujici faktor.

Pro penize v restauraci pracuje 31,9 % zaméstnancti a pro dalSich 64,9 % je mzda spiSe roz-
hodujicim faktorem. Pouze 3,2 % zaméstnanct si mysli, Ze mzda spiSe neni rozhodujici fak-
tor. Z vysledku je evidentni, Ze ackoliv mzda neni pro vSechny zaméstnance motivacni,

urcité je pro vSechny rozhodujicim faktorem pro praci ve spolecnosti.

@ Rozhodné ano
@ Spise ano
64,9% @ Spise ne

@ Rozhodné né

Obrazek 23: Rozhodujici faktor mzda, zdroj: viastni zpracovani
5. Jakad motivace je pro vas dulezitejsi?

Dotazujici dostali na vybér ze tifi moznosti: finan¢ni, hmotna a nehmotna. Vyslednych 57,4
% zaméstnancti pozaduji financni motivaci, dalsi 25,5 % zaméstnanct chtéji motivaci hmot-
nou, jako jsou darky, jidlo ¢i poukazy. Zbylych 17 % zaméstnanct jako nevétsi motivaci

bere nehmotné pochvaleni nebo povyseni.

o

Obrazek 24: Zpusob odménovani, zdroj: vilastni zpracovani

@ Hmotna (darek - predméty z

ourlounge, jidlo z restaurace...)
@ Nehmotna (pochvala, povyseni...)
@ Finan&ni (Odmény, flexipassy)
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6. Miij pracovni vykon ma vliv na mzdu.

Jelikoz se ptedchozi otdzky vénovaly mzdé, bylo tieba zjistit, zda zaméstnanci veédi, jakym
zpusobem ovliviiuje jejich vykon mzdu. Celkem 42,6 % zaméstnanct si je rozhodné jistych
a dal$ich 23,4 % si je spiSe jistych, Ze jejich vykon ovlivitluje mzdu. Mezi zaméstnanci si 17

% jedincl neni jistych a zbylych 17 % si mysli, Ze vykon mzdu neovliviiuje.

@ Rozhodné ano

@ Spise ano
Spise ne

@ Rozhodné ne

Obrazek 25: Vykon oviiviujici mzdu, zdroj: viastni zpracovani
7. Kratce popiste, jaky zpusobem je upravovana vase mzda.

Tato otdzka uzce souvisi s predchozi otdzkou a detailnéji vysvétluje znalost mzdového sys-
tému. Spravnou odpovéd, tedy na zakladé pracovniho hodnoceni, odpovédélo 39,4 % za-
méstnancl. Z vysledku je evidentni, Ze zaméstnanci, ktefi v predchozi otdzce veédéli, ze
jejich mzdu ovliviiuje vykon, védi i jakym zpiisobem. Na tuto otazku 26,6 % dotazujicich
vibec neodpovédelo. Mezi zbylymi 44 % zaméstnanct bylo 12 % zaméstnanci, kteti tvrdili,
ze jejich mzda neni upravovana, dalsich 5,2 % zaméstnanct tvrdilo, Ze mzda je pevné dana
a 14,5 % zaméstnancii nevédelo. Zbylych 12,3 % zaméstnancti odpovédélo na otazku dalSim
jinym divodem, ktery neni spravny. Nespokojenost se mzdou u mnoha zaméstnancti mize

byt zptisobena tim, ze viilbec netusi, jakym zpisobem se mzda upravuje.

8. Pravidelné se mi dostava zpétné vazby.

Tato otdzka se jiz netykd mzdy, nybrzZ tréninku a hodnoceni zaméstnance. Z teoretické ¢asti
vim, Ze zpétna vazba je pro motivaci a pracovni vykon velmi dilezita. V restauraci 21,3 %
zaméstnancl rozhodné dostava pravidelnou zpétnou vazbu a dalSich 59,6 spise dostava pra-

videlnou zpétnou vazbu. Zaméstnanci, kteti spiSe nedostavaji zpétnou vazbu, se vysplhali
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na vyslednych 16 % a pouze 3,2 % zaméstnancti nedostava zpétnou vazbu. Tato zpétna vazba

zahrnuje nejen slovni hodnoceni na sménéch, ale i pisemné hodnoceni v podob¢ ¢eklistu.

@ Rozhodné ano
@ Spise ano

@ Spise ne

@ Rozhodné ne

Obrazek 26: Pravidelnost zpetné vazby, zdroj: viastni zpracovani

9. Béhem poslednich 12 mésicu se mnou nékdo mluvil o méem pokroku.

Tréninkovy systém spolecnosti je nastaven tak, ze nejpozdéji 1x do roka mé mit zaméestnanec
hodnoceni, pii kterém si s nadfizenym shrnou své dosavadni ptisobeni. Skoro tfi Ctvrté za-
méstnanct, tj. 71,3 %, mélo béhem poslednich 12 mésict sezeni s nadiizenym ohledné své
prace. Dalsich 17 % zaméstnancii o pokroku se svym nadfizenym ziejmée mluvilo, jen 8,5 %
zameéstnancl se svym nadiizenym spisSe nefesilo sviij pokrok a poslednich 3,2 % zamést-

nanct ur¢ité¢ nemluvilo o svém pokroku s nadiizenym.

@® Rozhodné ano

@ Spise ano

@ Spise ne
8,5% @ Rozhodné ne

Obrazek 27: Rocni hodnoceni, zdroj: viastni zpracovani
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10. Jsem spokojeny se svou aktualni pracovni pozici.

Se svou aktudlni pracovni pozici je spokojeno 27,7 % zaméstnanci, dalSich 43,6 % zamést-
nanct je spiSe spokojeno. Se svou pozici je spiSe nespokojeno 22,3 % zaméstnancl a roz-
hodné nespokojeno 6,4 % zaméstnancii. Zaméstnanci, ktefi jsou spiSe a rozhodné
nespokojeni, jsou v restauraci kratce, a zatim neprosli kompletnim tréninkem. Po dokonceni
uvodni tréninku budou mnohem spokojené;jsi se svou pozici, i kdyz mnozi z nich sviyj kari-

érni rust vidi jesté¢ mnohem vyssi.

@® Rozhodné ano
@ Spise ano
Spise ne

. @® Rozhodné ne

Obrazek 28: Spokojenost s pracovni pozici, zdroj: vilastni zpracovani

11. Moznost kariérniho riistu je pro me velmi diilezita.

Jak jiz bylo feCeno pfi pfedstavovani spolecnosti, kariérni rist je mozny pro kazdého, kdo
projevi zdjem. Neni potieba jinych piechozich pracovnich zkusenosti ¢i ur¢itého vzdélani.
Této skutecnosti si v§ima mnoho zaméstnanci, pro 45,7 % z nich je rozhodné dilezita moz-
nost kariérniho ristu. Pro 30, 9 % je kariérni riist spiSe dulezity, a pro 19,1 % je spiSe nedu-

lezity. Jako nepodstatny faktor povazuje kariérni rist 4,3 % zaméstnanci.
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@ Rozhodné ano
@ Spise ano
30,9% @ Spise ne
@ Rozhodné ne
‘

Obrazek 29: Kariérni rust, zdroj: viastni zpracovani

Motivace, benefity

1. V ndasledujici tabulce ohodnotte, jak je pro vas dany benefit diilezity.

Velmi Méné Uplné

dilezity DAY glerity  nedulezity

14,9 % 23,4 % 13,8 %
64,9 % 8,5 % 7.4 % 19,1 %
28,7 % 56,3 % 12,7 % 2,1%
53,2 % 35,1 % 11,7 % 0%

19,1 % 44,7 % 34 % 2,1 %
21,3 % 22,3 % 41,5 % 14,9 %
18,1 % 8,5 % 36,2 % 37,2 %
20,2 % 35,1 % 33 % 11,7 %
13,8 % 14,9 % 43,6 % 27,7 %
16 % 26,6 % 36,2 % 213 %
42,6 % 38,3 % 18,1 % 1%

Tabulka 9 Dulezitost benefitii pro zaméstnance, zdroj. viastni zpracovani
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Restaurace nabizi celkem 12 riznych motivujicich benefitd, nékteré jsou poskytovany spo-
le¢nosti, nékteré jsou poskytovany piimo restauraci. Zaméstnanci ptirfazovali dilezitost jed-
zamé&stnance je moznost flexibility smén, jako velmi diilezity tento benefit oznacilo 84 %
zameéstnancl. Na druhém misté se umistil benefit ve formé svozi do prace, ktery je velmi
dilezity pro 64,9 % zaméstnanct. Z této odpovédi lze vycist, ze vétSina zaméstnancl je mi-

vvvvvv

na sménach, a to pro 53,2 % zaméstnanctl.

Pokud rozd¢lim odpovédi pouze na dvé kategorie (dilezité, nedilezité), dostanu nasledujici
zameéstnance. Na druhém misté, s vysledkem 88,3 %, se umist'uje sleva na stravu pii smé-
nach a tfeti misto, s vysledkem 85 %, obsazuje benefit karta. Za zminku stoji i pofadani
motivacnich akci, které jsou dilezité pro 80,9 % zaméstnancti. Druhou kategorii (nedilezité
benefity) zastupuje nejvice nabidka stipendia. Ta je pro 73,4 % zaméstnanct nedulezita.
Tento benefit je nabizen pouze pozicim crew trenéra a vyS$§im, proto je pro vétSinu zamest-
nancu nedtlezity, i kdyz jsou studenti. Druhym, méné dilezitym (71,3 %) benefitem, jsou
soutéZze na Ourlounge. SoutéZe jsou organizované zejména pro mladsi zaméstnance, pro
které bohuzel nejsou motivacni. Na tfetim misté se umistil benefit s ndzvem sick day — zdra-
votni volno. Ten je nedulezity pro 61,6 % zaméstnancti, jelikoZ je nabizen pouze zamést-
nancim pracujicim na plny ¢i zkrdceny uvazek. Za zminku jeSté¢ stoji nediilezitost
vérnostniho programu pro 57,5 % zameéstnanct, jelikoz tak dlouhou dobu, aby dosahli na

vérnostni ohodnoceni, u spolecnosti nestravi.

Pokud se vratim zpét k hodnoceni dle vSech kategorii, mezi nedilezitymi benefity se na prv-
nim misté umistil sick day, s nedileZzitosti pro 47,8 % zaméstnancti. Druhym nepodstatnym
benefitem je stipendium s vysledkem 37,2 %, a tfetim nepodstatnym benefitem jsou soutéze

na Ourlounge, s vysledkem 27,7 %.
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vvvvvv

vvvvvv

% umistil benefit svozli do prace a t€sn¢ za nim ho nasleduje benefit flexibility smén, ktery
dosahl vysledku 40,4 %. Zbylych 16 % zaméstnanct ptifadilo nejvetsi preference k benefi-

tim sick day, Benefit karta, sleva na stravu a kurzy.
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=
~

Svozy do a z prace 43,6
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3. Znate vSechny vyse zminéné benefity? Pokud ne, jaky jste neznali?

Na tuto otdzku odpovédélo vSech 94 respondentil, z nichz 54 zaméstnanct odpovédelo, ze
znaji vSechny benefity. Mezi zbylymi zaméstnanci 18 neznalo vyhodu vérnostniho pro-
gramu, dalSich 15 nevédé€lo o stipendiu, 4 neznali sick day, 3 neznali moznost Skolicich

kurzt a jeden zaméstnanec neznal soutéZe na Ourlounge.
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4. McDonald’s nabizi slevu u mnoha obchodnikii, vyuzivate je?

Jedna se o prvni otazku, ktera dopadla velmi negativng. Pravideln¢ slevy u obchodnikt vy-
uziva 19,1 % zaméstnanct, ¢asto vyuziva slevu 18,1 % zaméstnanct a zbyli zaméstnanci
slevy prakticky nevyuzivaji. Mezi témito zamé&stnanci 45,7 % respondentt alesponi n€kdy
slevu vyuzilo a zbylych 17 % zaméstnanct jesté nikdy. Pfi detailn€j$im zjisténi vyuzivani
slev vyslo najevo, Ze slevy vyuzivaji hlavné star$i zaméstnanci, ktefi u spole¢nosti pracuji

jiz dlouho, a mladi zaméstnanci o tento benefit nemaji zajem.

@ Rozhodné ano

@ Spise ano
Spise ne

@ Rozhodné ne

Obrazek 30: Vyuzivani slev od McDonald’s, zdroj: viastni zpracovani

5. Jakou slevu vyuzivate nejvice?

Na tuto otdzku odpovédélo pouze 47 % respondentli. Zbylych 53 % respondentli patii mezi
ty, ktefi slevy nevyuzivaji, takze nemohli odpovedét, jakou vyuzivaji nejcastéji. Mezi za-
méstnanci, ktefi odpovédeli, se objevilo dalSich 5,3 % zaméstnanct, ktefi se nezajimaji o
slevy u obchodnikl a nevi, kam se daji vyuzit. Mezi zaméstnanci, kteti slevy vyuzivaji, se
nejcasteji, tj. 19,1 %, objevila odpovéd’ na jidlo v jinych restauracich. Slevu v drogeriich
Rossmann vyuziva 12,8 % zaméstnanci, v obchodech s elektronikou Datart 9,6 % zamést-
nanct, na levné vstupenky do kina 5,3 % zaméstnancti a zbylych 6,4 % zaméstnanct vyuziva

slevu na knihy.

6. K jakému obchodnikovi byste chteli slevu?

Na tuto otazku odpovédélo 83 % zameéstnancti. Jiz ze zajmu je evidentni, Ze pokud by byly
slevy u obchodniki, které navrhli zaméstnanci, pouzivalo by tyto slevy mnohem vice lidi
nez doposud. Mezi nejcastéjsi odpovédi patiily obchody se sportovnim zamétenim. Slevy
do obchodi se sportovnim oblecenim by si ptalo 30,1 % zaméstnancti, s tim souvisi slevy
na vstupy do fitness center, které by chtélo dalSich 17 % zaméstnancii. Dal§im odvétvim,

kde chtéji zaméstnanci slevu, byla elektronika. V internetovém eshopu Alze by si slevu pralo
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12,8 % zaméstnancii a v Apple obchodech by chtélo slevu dalSich 7,4 % zaméstnanci. Do
jiného kina, nez plati soucasna sleva, by m¢lo zajem 4,3 % zamé&stnanct, o slevu na kulturni
akce stalo 3,2 % zaméstnanct, slevu na pohonné hmoty by si taktéz ptéalo 3,2 % zamést-
nanct, slevu na Ceské drahy by vyuzil 1 zaméstnanec, a na zavér ponékud kuriézni slevu do

rychlého obcerstveni KFC by pozadovalo 5,3 % zaméstnanc.

7. Ucastnite se soutezi na Ourlounge?

Soutézi se aktivné ucastni 20,2 % zaméstnancti, odpovéd’ spise ano uvedlo 12,8 % zamést-
nanct, spiSe se neucastni 36,2 % zaméstnancli a rozhodné se neucastni 30,9 % zaméstnancu.
Na soutéze na Ourlounge je v souhrnu jesté vice negativnich odpovédi nez na slevy u ob-
chodnikll. Po dotazovéani zaméstnanct jsem zjistila nasledujici odpovédi jako ,,nemam na to
cas®, ,,pfijde mi to zbytecné* nebo ,,stejné nemam Sanci na vyhru“. Naopak zaméstnanci,
kteti se soutézi ti€astni, podotkli, ze je to bavi, maji dojem, Ze pomahaji pfi tvorbé dalsich

produkti McDonald’s a za své snahy jsou velmi ¢asto odménéni.

@ Rozhodné ano

@ Spise ano
Spise ne

@ Rozhodné ne

12,8%

Obrizek 31: Ucast v soutézich na Ourlounge, zdroj: viastni zpracovini

8. Organizuji se pravidelné interni soutéze na smendach?

Na otazku ohledn¢ faktu, jestli se pofadaji pravidelné soutéze, odpovédélo pouze 2,1 % re-
spondentt, dalSich 30,9 % si mysli, Ze se spiSe poradaji. Ostatni zamé&stnanci jiz tak pozitivni
nejsou, a 58,6 % ma dojem, Ze se soutéze spise nepotradaji, a zbylych 8,5 % zaméstnancii
ma dojem, Ze se viibec soutéze neporadaji. Po detailnéj$im optani u zaméstnancll jsem se u
dlouhodobych zaméstnancii dozvédéla, ze 5 let zpatky byly dlouhodobé i kratkodobé soutéze

neustale. U brigddnikli a zaméstnanct pracujicich kratsi dobu v restauraci jsem se dozvédéla,



4 Vlastni prace 91

Ze soutéze nejsou poradany pravidelné, a kdyz uz néjaky manazer soutéz vymysli, vétSinou

nedojde k uspésnému vyhodnoceni.

@ Rozhodné ano
@ Spise ano

Spise ne
970

]

30,9%

Obrazek 32: Poradani internich soutézi, zdroj: viastni zpracovani

9. Jakeé soutéze na smendch vas nejvice motivuji?

Na tuto otazku odpovédelo 42 % zaméstnanct, ze nevedi, nebo Ze je Zadné soutéze nemoti-
vuji, nebo odpoveéd’ vynechali. Diivodem byla jejich neznalost, jaké soutéze se mohou pota-
dat ¢i pocit, ze je soutéze nemotivuji. Ze zbylych respondentii odpovédélo 31,3 %
zameéstnancl, Ze je nejvice motivuje soupetit v rychlosti obsluhy nebo vyroby sendvict, dal-
Sich 8 % projevilo motivacni z4jem o zaméestnance mesice. Zaméstnanci, ktefi casto obslu-
huji zdkazniky, motivuji soutéze na prodej urcitého poctu produkti, téchto zaméstnancti je
6,9 %. Zbylych 11,8 % zaméstnancli na otdzku neodpovédélo druh soutéze, ale odménu,

jaka je motivuje. Mezi témito odménami se vyskytovaly jidlo a penize.
10. Jaké odmeény vas nejvic motivuji?

Na tuto otazku odpovédélo 100 % zameéstnanct. Nejcastéjsi odpovedi, 44,6 % zaméstnanc,
byly penize nebo Flexi passy. Motiva¢ni odménu ve formé jidla preferuje 34,5 % zamést-
nanct. Dal$ich 9,2 % zaméstnancti motivuji vstupenky do kin a divadel, pochvalu nebo ka-
riérni postup, jako odménu ocenuje dalsich 9,1 % zaméstnanct, zbylych 2,6 % zamé&stnanct

zminilo podnéty, které nejsou pro vyzkum relevantni.

11. Ucastnite se rdadi motivacnich akci?

Po nékolika otdzkach, které byly spiSe negativné zodpovézeny, je tato otdzka pozitivni. Roz-
hodné si motivacni akce uziva 31,9 % zaméstnancti, docela radi se akci ucastni 56,4 % za-

méstnancti, podstatné nejsou motivacni akce pro 10,6 % zaméstnanct a jeden zaméstnanec
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odpovédél, ze se jich nikdy neucastni. Na pozitivni vysledek této otdzky ma velky vliv se-
pjatost kolektivu a jeho mlady v€kovy primér. Zaméstnanci se té§i na spolecné akce, kde
posedi, popovidaji si, zahraji si hry, a to vSe na ucet podniku. Tyto akce maji dlouhodobé

velkou Ucast.

@ Rozhodné ano

@ Spise ano
Spise ne

@ Rozhodné ne

Obrazek 33: Ucast na motivacnich akcich, zdroj: viastni zpracovani

12. Pracovali byste v restauraci, kdyby vam nebyly nabidnuty svozy?

Jak jiz vyslo v diivéjsi otdzce, svozy jsou pro zaméstnance velmi dilezité. Tento fakt potvr-
zuje 1 tato otazka, kdy 55,3 % zaméstnancii by v restauraci rozhodné nepracovalo, kdyby je
do prace nedovezli. Jedna se o nezletilé zaméstnance z BeneSova a okoli, ktefi by se do za-
méstnani mnohdy ani neméli jak dostat. Dal§ich 16 % zaméstnancti by v restauraci spise
nepracovalo. Jednd se hlavné o zletilé zamé&stnance, ktefi by méli moznost dopravy vlastnim
autem. SpiSe by v restauraci pracovalo 10,6 % zaméstnanct a rozhodné by bez svozl praco-
valo v restauraci 18,1 % zaméstnancil. Zde se jedna o zaméstnance, ktefi bydli v Praze a do

zameéstnani se dopravuji sami.
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@ Rozhodné ano

@ Spise ano
Spise ne

@ Rozhodné ne

Obrazek 34: Priorita svozii, zdroj: viastni zpracovani
13. Jaké benefity vam chybi?

Odpovédi na tuto otazku se nedaji jednoznacné procentualné vyjadiit, proto jsou rozdélené
do skupin, které jsou ohodnoceny. Nejvice zaméstnanctim, tj. 49,3 %, chybi benefity tykajici
se sportu. Mezi tyto benefity se fadi slevy na sportovisté (squash, badminton, tenis), levnéjsi
vstupy do fitness center a nejvétsi cast této skupiny tvoii 34 % zaméstnancti, ktefi by si prali
mit Multisport kartu. Dalsi skupinou, kterd chybi zaméstnanciim, je skupina slev do ob-
chodt, ta chybi celkem 24,5 % zamé&stnancim. Mezi tyto slevy fadi aquaparky, kina, diva-
dla, 1ékarnu nebo celosvétovou platnost Benefit karty. Celkem 24,2 % zaméstnanciim chybi
benefity pfimo spojené s restauraci. Mezi tyto benefity patii vice dovolené, 13. platy, stra-
venky, odmény na sménach (jidlo, poukazy, flexi passy). Zbylym 2 % zaméstnanct benefity

nechybi.

14. Kdybyste mohli cokoliv zménit, co byste zmenili, aby byli vsichni v restauraci vice mo-

tivovani?

Na tuto otdzku odpovédélo mnoho zaméstnanct, nékteti jednoslovné, jini se rozhovofili
v n¢kolika vétach. Obecné 1ze odpovédi rozdélit do nasledujicich kategorii, které jsou vy-

jmenovany dle dilezitosti a Cetnosti odpovedi.

vvvvv

Mnoho zaméstnancti odpovédélo, Ze smény jsou velmi ¢asto narocné, ale adekvatné k tomu
nejsou podporovany vykony. Mnohdy je na sménach dobrd atmosféra a zaméstnanci jsou
spokojeni, ovSem staci, aby do restaurace zavitala nadfizena navstéva a atmosféra se méni.

Manazeti okamzité zméni své chovani a zbytecnym natlakem vyviji nepfijemnou atmosféru.
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Jelikoz je restaurace testovaci, o navstévy neni nouze. DalSim, ¢asto zminovanym, problé-
mem je jednotlivé chovani manazerd. Nékteti manazefi dokazi na sméné i ve velkém shonu
vytvofit dobrou atmosféru a pomoci tim zaméstnancim pfi praci, ovSem néktefi manazefi
jsou k atmosféte lhostejni a zaméstnance viibec nepodporuji. Té€chto rozdili si v§ima mnoho
zamé&stnancl. Pro zamé&stnance je také diilezité, na jakém stanovisti na smén¢ pracuji. Pokud
zaméstnanec stravi celou sménu na stanovisti s hranolkami, kde je veliky shon a teplo, jeho
nalada neni dobra a odviji se od toho i1 vykon. Zaméstnanci si pieji mnohem vice rotovat na
jednotlivych stanovistich béhem smény. Jejich vykon a atmosféru velmi zvysuji soutéze na
sménach, které se v posledni dobé viibec nepotadaji. Zaméstnanci podotykaji, Ze soutéz
zlepsuje jejich vykony a vzdjemné porovnavani a ,,hecovani® pfispiva k dobré atmosféie na
sméné. Smeéna jim utikd mnohem rychleji a maji ze sebe dobry pocit. Pokud jiz n¢kdy jsou
soutéZe na sménach zadany, ne vzdy je nasledna podpora ze strany manaZzera a soutéz upada

v zapomnéni, coZ je pro zameéstnance jeste horsi, nez kdyby viibec nebyla.

Druhou kategorii, kterou by zaméstnanci zménili, je obecna komunikace. Zaméstnanci na
sménach si v§imaji, ze se o n¢ jejich nadfizeni moc nezajimaji, coz zplsobuje, ze se tym
nesjednocuje. Manazefi a zaméstnanci si ve volné chvilce nemaji co fici, a jen dale vykona-
vaji svou ¢innost, misto aby zaméstnance odvedli od prace par vétami ze zivota. S komuni-
kaci souvisi 1 pozadavky manaZeri. Mnohdy pfijdu za zaméstnancem a vynadaji mu za véc,
kterou povazuji za samoziejmou, ale zaméstnanec ji nezna. Zaméstnanci chtéji lepsi komu-
nikaci, co se tyce kol nebo efektivnéjSich pracovnich postupti, které by jim davaly pocit
vétsi dilezitosti, a zaroven by praci uspokojili pozadavky manaZera. Zde se nejedna jen o
vztah manazer zaméstnanec, ale i zaméstnanci mezi sebou maji dojem, ze zkusenéjsi nepo-
mize nezkusenému. Stejn¢ tak crew trenéfi ocekavaji od zaméestnanct jejich znalosti, pokud
védi, Ze jiz na stanovisti stravili n¢jaky ¢as a nezajimaji se, jestli se zaméstnanci nékdo vé-
noval a doopravdy mu stanovisté vysvétlil. Pokud zaméstnanci vykonévaji svou praci dobte,
pfeji si mnohem ¢astéjsi pochvaly. Za chybu jsou vzdy ihned pokérani a za spravné vykona-
nou praci nejsou chvaleni. Pochvaly souvisi i s praci odvedenou ve velkém shonu, zde ne-

chtgji, aby bylo vSe brano jako samoziejmost.

Tieti kategorii, kterou by zaméstnanci zménili, jsou obecné odmény. Mezi odpovéd’mi se
objevovaly pozadavky na jiné benefity, ¢i doplnéni benefitii. Konkrétni ptipady jiz byly zmi-
néné v odpovédich na otazky benefitl. Kromé celkovych odmén se zde zaméstnanci hodné
vyjadiovali o jednorazovych odménéach za dobré pracovni vykony. Jak jiz bylo zminéno,
chybi jim soutéze na sménach, které tizce souvisi s odménami za dobry vykon. Chtéji mno-

hem vice odmén za smény. Mezi tyto odmény fadi naptiklad jidlo zdarma. Zde se nejedna o
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neomezenou konzumaci, mnoho zaméstnanct je spokojeno, pokud za dobrou sménu dosta-
nou zmrzlinu ¢i jinou drobnost. Krom¢ kazdodennich odmén by si piali soutézit dlouhodobé
o odmény typu listky do kina ¢i Flexi passy. Zaméstnanci pracujici u spole¢nosti déle po-
dotykaji, Ze motivacni bylo i1 diivejsi sbirani McDonald’s penéz, za které si pak mohli kupo-
vat rizné odmény nabizené spolecnosti. Déale dodavaji, Ze s kazdym zavedenim nového
produktu byla spojend soutéz, na zaklade¢ které dostavali finanéni odmény nebo vstupenky
do aquaparku. To jsou odmény, které by motivovaly kazdého. Déale by néktefi zaméstnanci
byli motivovani vyssim platovym ohodnocenim. Mezi dal§imi odpovéd’'mi se objevil poza-

davek na radio ve vyrobnim tseku nebo funkéni Wi-Fi po celé restauraci.

Identifikaéni udaje
1. Prosim zaskrtnéete své pohlavi.

Z grafu je evidentni, Ze dotazniku se ucastnilo vic Zen nez muzii. Na dotaznik odpovedélo
58,5 % zen a 41,5 % muzi. Pfi pohledu na seznam vSech zaméstnanctli zjistime, Ze Zeny
v restauraci pfevazuji, a to celkovym poctem 66 Zen a 50 mizu. V manazerském tymu je

zna¢na prevaha muzi, kterych je 11, zatimco Zeny jsou pouze 2.

® Muz
® Zena

Obrazek 35: Pohlavi dotazujicich, zdroj: viastni zpracovani

2. Jak dlouho pracujete u spolecnosti?

Jak jiz bylo feceno, restaurace je sloZzena prevazné z mladych lidi, ktefi maji toto zaméstnani
mnohdy jako prvni pracovni zkuSenost. Tuto skutec¢nost potvrzuji i nasledujici ¢isla. Zde
pracuje v restauraci 38,3 % zaméstnanci mén¢ nez 1 rok a dalsich 53,2 % zaméstnanct 1-3
roky. Dlouhodobé zaméstnanych pracovnikl je v restauraci podstatna mensina. Zamést-

nancu pracujicich v restauraci 4-5 let je 3,2 % a zamé&stnancl pracujicich v restauraci vice



4 Vlastni prace 96

jak 5 let je 5,3 %. Mezi manaZery, kterych se tento dotaznik netykal, je tendence opacna a
vSichni manazefi, jsou v restauraci zaméstnani vice jak 3 roky, vétSina dokonce vice jak 5

let.

® Do 1 roku
® 1-3let
® 4-51et

/‘ ® Vicjak 5 let

Obrazek 36: Délka pracovniho poméru, zdroj: viastni zpracovani

3. Jaka je Vase soucasna pozice?

Pozice jednotlivych zaméstnancti se odviji nejen od Sikovnosti, ale souvisi i s délkou za-
meéstnani. Zaméstnancl v tréninku se dotazniku zacastnilo 28,7 % a jedné se o zaméstnance,
ktefi jsou na restauraci mén¢€ nez 1 rok. Zkusenych zaméstnanct vyplnilo dotaznik 46,8 %.
Jedna se o zamé&stnance, ktefi na restauraci plisobi nejméné 6 mésicti. Zamé&stnanct, ktefi
pusobi na pozici crew trenér, vyplnilo dotaznik 14,9 %. Baristi (zaméstnancii pracujicich

pfevazné na McCafé) vyplnilo dotaznik 9,6 % z celkového poctu.

@ Crew v tréninku (zelena jmenovka)
@ Crew (Zluta jmenovka)

@ Crew trenér (bila jmenovka)

@ barista

Obrazek 37: Pracovni pozice, zdroj: vilastni zpracovani
4. Na jaky pracovni pomeér jste zaméstnany?

Na brigadu je v restauraci zaméstnano nejvice zaméstnanct, to potvrzuje dotaznik, ve kte-

rém 63,8 % zaméstnancii odpovédélo, Ze pracuji pouze na brigadu. Zaméstnancti na hlavni
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a zkraceny pracovni pomér odpovédélo shodné, v kazdé kategorii 17 zaméstnanct, to pred-
stavuje 18,7 % odpovédi v kazdé kategorii. Na dotaznik odpovédéli vSichni zaméstnanci

pracujici na hlavni/zkraceny pracovni pomér.

@ Piny Gvazek
@ Zkraceny Gvazek
Brigada

Obrazek 38: Pracovni pozice, zdroj: vilastni zpracovani

4.5 Zhodnoceni vysledki

V této kapitole budou souhrnné zhodnoceny vysledky dotaznikového Setfeni, a na zékladé

musim fici, Ze vysledky otazek reflektovaly mé nézory.

Pracovni prostredi

Z dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze zaméstnanci jsou s pracovnim prostiedim prevazné
spokojeni. Na restauraci je potfebné vybaveni k préci, je zajisténé bezpecné prostiedi a ves-
keré stroje se pravideln¢ kontroluji, opravuji a pracovni pomucky jsou obnovovany. S pra-
covnim prostfedim nejsou zaméstnanci nespokojeni, jen necela pétina si v§ima obcasnych
nedostatkll. Za to s vybavenim na pracovisti je spokojeno 92,6 % zaméstnanct a zbylych par
si v§imne nékdy néjakého nedostatku. Stejné jako s provozem restauraci i s nabizenym za-
zemim jsou zaméstnanci ptevazné spokojeni, to doklada celkové ¢islo 92,6 % ptevazné spo-

kojenych zamé&stnanc.
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Vztahy na pracovistich

Zameéstnanci na sméndch se citi dlleziti a uvédomuyji si sviij pfinos restauraci, presto o svém
ptinosu nejsou 100% piresvédceni a nékdy maji pochyby. Néazory, které k praci maji, jsou
z vice jak 70 % brany vazné. Zbylych 30 % nazori patii mezi nazory, které nejsou minény
vazné od brigddniki, nebo nejsou podlozeny dostatecnou znalosti zaméstnanct. Velikym
pfinosem pro jejich praci je vztah s ostatnimi spolupracovniky, jelikoz skoro % zaméstnancti
ma na sménach své dobré kamarady. Dobii kamaradi spolu jednaji ve svém nejlepsim zajmu,
coz doklada 1 pozitivni vysledek 95,7 %, ktery se tyké jednadni mezi zaméstnanci i manazery,
bez ohledu na rozdilnosti. Tento fakt ptispiva i k dobré atmosféte na sménach. Zaméstnanci
dodavaji, Ze na nékterych sménach jsou atmosféry horsi a na jinych lepsi. To souvisi i s ma-
nazerem, ktery sménu vede. Manazer ovliviiuje svou atmosféru svym stylem vedeni. Tyto
jednotlivé styly vedeni jsou pro 62,7 % zaméstnanct pozitivni, ovSem zbylych 37,3 % za-
meéstnanct se setkava na sménach s manazerskym vedenim, které jim nevyhovuje. Zaroven
dodavaji, Ze jim manazefti z % aktivné pomahaji, pokud néco potiebuji, stejné tak jim umi
zadavat jednotlivé tkoly a v ptipadé potfeby umi vysvétlit praci. Zbyla "4 zaméstnanct je
s témito fakty spiSe nespokojena. V celku jednotlivé vysledky vychazi z ¢etnosti smén s jed-
notlivymi manazefi. Zaméstnanci, ktefi jsou ob¢as na smén¢ s manazerem, ktery jim nevy-
hovuje, se nenechavaji rozhodit a jsou pfevazné spokojeni, na rozdil od zaméstnanct, ktefi
se setkdvaji mnohem cast¢ji s nevhodnym vedenim a jsou tim demotivovani. Celkovy zdjem
manazerl o zaméstnance dosahuje skoro % spokojenych zaméstnanct, kteti opét dodavaji,
ze se jedna hlavné o manazery, ktefi jsou v§imavi a ndpomocni na sménéach. Atmosféry na
sménach mlze zhorsit nedostatecny pocet zaméstnanct, kterého si v§ima 4 zaméstnanci,
ovSem zbylé %4 jsou s obsazenosti pievazné spokojeni a chapou, pro¢ je nékdy sména nedo-
statecné obsazend. Celkové je s atmosférou na pracovistich, i pies vySe zminéné nedokona-
losti, pfevazné spokojeno 85 % zaméstnanct. Celkové jsou vztahy na pracovistich velmi
dilezité a pies 70 % zaméstnancl by v restauraci nepracovalo, kdyby se vztahy mezi za-

meéstnanci zhorsily.

Mzda

Jesté diilezitéjSim faktorem nez vztahy na pracovisti, je pro zameéstnance jejich mzda. Jedna
se o hlavni divod, kviili kterému zaméstnanci pracuji, a pokud by byli se mzdou nad miru
nespokojeni, celych 96,8 % zaméstnancti by u spoleénosti nepracovalo. Ze jsou zaméstnanci
mzdou motivovani, doklada nejen jejich stala loajalita firmé, ale i1 pozitivni vysledek 78,7 %

spokojenych zaméstnanct. Ostatni zaméstnanci, kteti nejsou mzdou motivovani, ji rozhodné
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nejsou demotivovani, jelikoz jinak by, jak bylo zjiSténo v pfedchozi otazce, u spolecnosti
nepracovali. Ve srovnani mzdy a ndro¢nosti prace je prevazné spokojeno pies 70 % zamést-
nancu a zbyli zamé&stnanci maji k naro€nosti prace své vyhrady. Naro¢nosti prace si v§ima i
vedeni, proto své zaméstnanci pravideln€ nad ramec odmeéiuje, coz doklada 71,2 % zamést-
nanct. Zbyli zaméstnanci svou odménu pocit'uji jako nedostate¢nou, nebo ji nedostali, jeli-
koz neodpracovali pozadovany pocet hodin. Ze jde vzdy hlavné o penize, doklada i
skutecnost, jakou odménu si zaméstnanci nejvice preji. Nadpoloviéni vétSina zaméstnanct
je motivovana finan¢ni odménou, ¢tvrtina zaméstnancti ma rada spise hmotné odmény, a pro
zbylé je dulezita odména ve formé pochvaly. Pies 65 % zaméstnanct si je védomo, Ze jejich
vykon pfimo ovliviiuje mzdu, a proto se snazi pracovat co nejlépe. Tito zamé&stnanci vi, ja-
kym zptsobem je ovlivnéna jejich mzda, zatimco 34 % zaméstnancii si nemysli, ze vykon

ovliviluje mzdu, a tim padem maji i zkreslené ptedstavy o zpiisobu upravovani mezd.

Pracovni rozvoj, hodnoceni

Hodnoceni zaméstnancii je dtilezité pro jejich dalsi rozvoj, a ptevazné spokojeno s pravidel-
nou zpétnou vazbou je pies 80 % zaméstnancti, 1 kdyz dodavaji, ze u nekterych nadfizenych
neni zpétna vazba pravidelna. Systém hodnoceni v restauraci, ktery se odviji od nastaveni
celé spolecnosti, fika, Ze s kazdym zaméstnancem je tfeba 1x rocn€ mluvit o jeho praci, je
v restauraci velmi dobfe nastaven. Toto tvrzeni potvrzuje 88,3 % zaméstnanct, se kterymi
bylo v poslednim roce hovoteno o jejich vykonu prace. Tréninkovy systém ftikd, Ze kazdy
nove piichozi zaméstnanec je automaticky soucasti tréninku, a je zddouci jeho pracovni rist.
Kromé zadouciho pracovniho rastu je nabizen pro vSechny i nadstandardni pracovni rust.
V restauraci je se svou pracovni pozici spokojeno 71,3 % zameéstnanct, kteti vice od spolec-
nosti nezadaji, a zbyli zaméstnanci by chtéli pracovat na vyssi pozici. Zadnému zaméstnanci
neni tato moznost odepiena a postupné prochazi tréninkem. Spokojenost nejen s pracovni
pozici doklada celkovou spokojenost s pracovnim ristem. Obecné je pracovni riist dilezity
pro 76,6 % zaméstnancii. Ti vnimaji pracovni rist bez potieby specialniho vzdélani ¢i praxe

jako velky benefit.

Motivace, benefity

Hlavni motivace mzdou, kariérou a spokojenosti na pracovisti jiz byly popsany a nyni je
tieba si zhodnotit dalsi podptirné motivacni prostiedky. Kazdy benefit nabizeny restauraci
nebo spolecnosti je pro nékteré zaméstnance velmi dileZzity a pro nékteré absolutné nepod-

statny. Jednotlivé benefity jsou rtizné dulezité pro zameéstnance, jelikoz ne vzdy jsou cilené
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vvvvvv

svozy do prace. Svozy se dostavaji do poptedi, ackoliv nejsou urcené pro vSechny zameést-
nance, a je to zptisobeno hlavn¢ poctem zaméstnanct, ktefi svoz potiebuji. Mezi nediilezité
benefity se fadi soutéze na Ourlounge, slevy u obchodnikii, v€rnostni program a sick day.
Sick day je také mifen jen na urcité zaméstnance, a pro ty je velmi dilezity, bohuzel v re-
stauraci pracuje mnohem vice zaméstnanci, ktefi narok nemaji, proto oznacili tento benefit

jako nepodstatny. Skutecnost dulezitosti benefitii v poptedi potvrzuje i odpoveéd’ na otazku:

vvvvvv

vvvvvv

sleva u obchodnikti ¢i soutéZe na Ourlounge. Veskeré tyto benefity jsou zndmé pro podstat-

nou vétSinu restaurace.

Benefity, které zaméstnanci neznaji, jsou naptiklad vérnostni program nebo stipendium, kde
je hlavnim divodem neznalosti omezena komunikace benefitli smérem k zaméstnanctim, je-
likoZ nepatii do skupiny, kterd mé na tyto benefity narok. Slevy u obchodniki jsou dilezité
pouze u necelych 44 % zaméstnancl. To dokladé i obecné vyuzivani téchto slev. Vétsina
zaméstnancl nékdy slevy vyuzila, ale nevyuziva je pravidelné, 17 % zaméstnanct je nevy-
uziva vibec. Necelych 40 % zaméstnancti, které slevy vyuzivaji neustale nebo Castéji, vyu-
zivaji hlavné slevy do drogerie Rossman, na ptisluSenstvi v Datartu, slevu na knihy nebo
vstupenky do kina. Pro zaméstnance by slevy k obchodnikiim byly lakavé, pokud by platily
do obchodi, které ¢asto navstévuji. Zamestnanci by si nejvice (47,1 %) prali slevy do ob-
chodi se sportovnim vybavenim a fitness center. DalSich 20 % zaméstnanct by slevy vyu-
zilo na elektroniku v obchodech Alza nebo Apple. Stejné jako neni zdjem o slevy u
obchodnikd, pies 65 % zaméstnancii se nerado ucastni soutézi na Ourlounge. Soutéze pova-

zuji za neefektivni a Sance na vyhru si davaji minimalni.

Dtlezitym motivem pro zaméstnance jsou soutéze na sménach, které se dle 67,1 % zamést-
nancu nepotadaji. Dfive byli zamé&stnanci zvykli na pravidelné soutéZe, nyni jizZ na sménéch
nejsou. Manazefi nevytvaii pro zaméstnance soutéze, na zakladé kterych by zaméstnanci
odvadeéli lepsi vykony. Stejné tak si 46,8 % zaméstnancii mysli, Ze od manazerti nejsou na
sménach spravné pochvaleni, pfipadné odménéni. Zaméstnance by soutéze motivovaly,
kdyby se pofadaly a soutézilo se o pro né dilezité odméeny. Nejvice zaméstnance bavi sou-
tézit v rychlosti obsluhy, rychlosti vyroby produkt, v nejvétsim prodeji daného produktu,
¢1 v soutézi zaméstnanec mésice. Jako odmény by skoro polovinu zaméstnancii motivovali
penize nebo Flexi passy, vice jak tfetina zaméstnancl by za soutéze chtéla dostavat poukazy

na jidlo a ostatni by motivovaly vstupenky do kin a divadel.
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DalSim motivatorem pro zaméstnance jsou motivacni akce. Sice se v dulezitosti benefitl
neobjevuji na prvnich mistech, ptesto se jich vice jak 87 % zaméstnancti Gcastni rddo. Mo-
hou si popovidat s ptateli, a zaroven se té$i na pestry program, ktery jim vymysli jejich nad-
tizeni. Uast na party podporuji nad¥izeni i tim, Ze do provozovny vyptijéi zaméstnance, aby

se mohli v§ichni kmenovi zaméstnanci zucastnit.

Povedenym benefitem, ktery se umist'uje v poptedi tabulky oblibenosti, je moznost svozil
do prace. Na zaklad¢ tohoto benefitu pracuje v restauraci vice jak 71,3 % zaméstnanct.
Kdyby tento benefit restaurace piestala aplikovat, pfisla by o polovinu zaméstnancti, ktefi

by se neméli jak dopravovat.

Posledni vyzkumna otdzka se tykala zmén, které by provedli, kdyby mohli. Odpovédi na
tuto otdzku reflektovaly vysledky jednotlivych popsanych benefitii a vnasely do problema-

tiky motivace dopliujici informace, které zaméstnanci nemohli vyjadfit v uzavienych otdz-
kach.

4.6 Doporuceni pro zlepseni

V ptedchozi kapitole byly shrnuty veskeré vysledky jednotlivych motivacnich faktort a be-
nefith v restauraci. Tyto vysledky poukazuji na motivacni faktory, které jsou pro zameést-
nance dilezité, ale vykazuji i nediilezité faktory. Stejné tak vysledky ukazaly, které benefity
jsou pro zaméstnance nezbytné, a které jsou jim lhostejné. Pravé tyto lhostejné benefity a
nedulezité motivacni faktory je tfeba na restauraci pozménit tak, aby se staly pro zamést-
nance dtlezité. Pokud se motivacni procesy a benefity upravi, zvysi se vykon a motivovanost

zamg&stnancl a cely motivacni systém v restauraci Prithonice 1 bude kvalitnéjsi.

Veskeré restaurace McDonald’s véetné restaurace Prithonice 1, kde probihal vyzkum, jsou
velmi specifické. Podstatnd vétSina zaméstnanct jsou studenti sttednich Skol, kteti jsou za-
méstnani pouze brigddné. Jejich hlavnim cilem je vydélat si néjaké penize pii skole, a acko-
liv je zajima mozny pracovni rust, jejich délka zaméstnani se odviji od doby, po kterou
studuji. Z toho vyplyva, Ze vétSina zaméstnancli pisobi v restauraci kratkodobé. K takovym
zamé&stnancliim je tfeba mit Gplné jiny pfistup a nabizet jim specifické benefity, které je bu-
dou zajimat. Veskera doporuceni v této kapitole se budou odvijet prevazné od téchto speci-

fickych ryst.
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Pracovni prostredi

Spolecnost McDonald’s se zabyva vyrobou pokrmil a je pro ni velmi dtlezité, aby veskeré
pracovni prostiedi bylo neustdle udrzovéano v Cistoté a tim splnény ptisné hygienické pod-
minky. Kromé €istoty v restauracich pravidelné prochdzi kontrolou veskeré stroje a nacini.
Pro zamé&stnance je prostiedi velice dilezité, a diky témto faktoriim jsou motivovani praco-
vat v tomto prostfedi. Vzhledem ke spokojenosti zaméstnanct nelze nez konstatovat, Ze sys-
tém restaurace je nastaven spravné. V zdzemi pro zameéstnance je pro podstatnou vétSinu
dostacujici. V ptipadé, Ze by spolecnost chtéla zajistit 100% spokojenost zaméstnanci, do-
porucuji v odpocinkové mistnosti odstranit velikou skiin, kterd zde neni potiebna, jelikoz se
v ni nachazeji véci souvisejici s provozem a ty mohou byt schované ve skladu. Tuto skiin
nahradit mensim stolem, na kterém by se i naddle nachézel pocitac, a diky tomu by vzniklo

vice mista, kam by se dala dalsi sedacka a zvysila by se kapacita pro zaméstnance.

Manazerské vedeni

Jak vySlo z dotazniku, tfetina zaméstnanct neni spokojena s pfistupem manazerti na smé-
nach. Dle ndzoru zaméstnancli jsou manazefi, ktefi jim radi pomohou a cokoliv vysvétli,
zaroven jsou v restauraci manazefi, ktefi jsou velmi direktivni. Tento odliSny styl vedeni
v manazerském tymu zpiisobuje niz§i motivaci na sménach, a je tteba zménit pfistup mana-

zeru.

Zakladnim tikolem manazert je fizeni zaméstnancti na sménéch, které zaroven je nejdulezi-
t&j$im motivacnim faktorem pro zaméstnance. Je velmi obtizné udrzovat v restauraci maxi-
malni pracovni nasazeni a dodrzovéani standardld, pokud manazefi pracuji prevazné
s nezletilymi zaméstnanci, ktefi si praci radi ulehcuji, umi odmlouvat a jejich cilem neni
maximalni loajalita spolecnosti. Pokud takovému zaméstnanci bude manazer vice a vice
s odporem rozkazovat, bude tim velmi snizovat jeho pracovni nasazeni. Pravé v tento mo-

ment je tieba, aby manazeti dokazali zaméstnance maximalné motivovat do prace.

Vedoucimu restaurace doporucuji, aby si s manazerskym tymem promluvil a sjednotil jejich
pohledy na styly vedeni. Je jasné, ze styl vedeni, ktery ma manazer dlouhodob¢ zazity, nelze
zménit po jednom meetingu. Dal$im podplirnym bodem pro sjednoceni stylii vedeni navrhuji
zavést pravidelné komunikacéni dny. V ramci tohoto komunika¢niho dne, ktery bude probi-
hat 1x mési¢né, miize vedouci postupnymi kricky ménit pfistup manazera k zaméstnanciim

na sménach a pravideln¢ tim korigovat jeho vedeni.
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V ptipadé¢, ze i po pravidelnych sezeni s nadfizenym, budou néktefi manazefi vyuzivat svij
styl vedeni, navrhuji zavést v restauraci 360° zpétnou vazbu. Tato metoda spo¢iva v hodno-
ceni nejen piimym nadfizenym pracovnikem, ale i pracovniky na stejné Grovni a podiize-
nymi pracovniky. Aby tato metoda fungovala, je dulezit¢ objektivni hodnoceni
zamé&stnancl. Tato objektivita je docilena pfevazné tim, Ze manazera hodnoti zaméstnanci
s riznymi pracovnimi vztahy. Hodnoceni je poskytovano pomoci vyplnéni dotazniku, kde
je nejlepsi vyuzivat slovniho hodnoceni. ManaZerovi je poskytnuta zpétna vazba z né€kolika
stran, ktera pomuze odhalit jeho nedostatky. Jelikoz se nejedna o hodnoceni jednoho nadii-
zeného, mohou tyto nedostatky nastavit manazerovi zrcadlo, které mu pomuize uvédomit si,
ze opravdu déla néco Spatné a motivuje ho pro jeho individualni rozvoj (zdroj: Hodnoceni

360 stupiiti, 2010)

Toto hodnoceni navrhuji provadét v restauraci 2x do roka a prezentovani vysledkit manaze-

Primy
nadfizeny

Jiny sl Zaméstananec B Kolega

nadrizeny

Pfimy
podrizeny

Obrdzek 39: 360°hodnoceni manazera, zdroj: (Hodnoceni 360 stupiiii, 2010)

rovi bude spojeno s pololetnimi vysledky. Tato metoda miiZze byt netispésna, pokud je pro-
vadéna v podniku s neformalnimi vztahy. Z dotazniku sice vyplyva, Ze by to mohl byt tento
pfipad, ovSem neformalni a kamaradské vztahy jsou mezi zaméstnanci na stejné urovni, ni-

koliv mezi nadfizenymi a podfizenymi.

Financni ohodnoceni
zamé&stnanct si mysli, Ze jejich mzda neodpovida narocnosti prace, a proto pro né neni tolik
motivacni. Mzda je ve spole¢nosti nastavena pevnymi pravidly, ktera nelze porusit. V ramci

téchto pravidel maji jednotlivé pozice tabulkové rozmezi hodinového ohodnoceni, ve kterém
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se mohou pohybovat, a na zdklad¢ vyjimecnych vykonu jsou jim pfidélovany odmény. Ves-
keré mzdové podminky jsou ptiloZzeny na strance Ourlounge pro zaméstnance. Jak vyslo
z dotazniku, tfetina zamé&stnanct si nemysli, ze mohou jakkoliv ovlivnit svou mzdu. Vyse
mzdy zaméstnanct se odviji od jejich pracovniho hodnoceni, které reflektuje jejich vykon-
nost na sménach. Vykonny zaméstnanec bude mit radost z vyssiho pracovniho ohodnoceni,

a zaroven bude prospésny pro firmu.

Mym doporucenim je zvysit komunikaci o systému mzdy zaméstnanctim. Ti maji k dispozici
mzdovy tad, ktery je plny paragrafii a obecnych ustanoveni. Je tieba z mzdového tadu vybrat
podstatné informace tykajici se mzdy, ty piehledné zpracovat a zaméstnanciim je poskytnou
nejen na internetovych komunikaénich kanalech, ale i v restauraci na nésténce. Dale navrhuji
pfimou komunikaci se zaméstnanci o moznosti zvySeni mzdy pfi jejich prvnim pracovnim
hodnoceni v restauraci. Se spokojenosti souvisi i lepsi komunikace vedouciho pracovnika o
prerozdélovani odmén. Zaméstnanci je tfeba pod€kovat za konkrétni odvedenou préci, na
zaklade které obdrzel bonus. Zaméstnanci budou piesné védet, jaky piistup k praci jim zajisti
mimoiadné mzdové ohodnoceni, ¢imz bude jejich motivace k praci dosahovat vysoké

urovneé.

Pracovni rozvoj

Systém tréninku a pracovniho rozvoje je ve spolecnosti velmi dobfe nastaven. Jednotlivé
kroky vedouci k rozvoji zaméstnanctll jsou piesné specifikovany a v restauraci dodrzovany.
Zameéstnanec, ktery se rozhodne pro sviij pracovni rozvoj, je piesn¢ sezndmen s podmin-
kami, které jsou pro nasledné jmenovani do vyssi pozice potieba splnit. Pracovni rozvoj
mize byt pro zaméstnance dulezity nejen z finan¢niho hlediska, ale hlavné z touhy ucit se
novym vécem. Touha po pracovnim rozvoji souvisi s manazerskym vedenim. Krokem cislo
jedna je sjednoceni styli vedeni jednotlivych manaZzerti. Druhym krokem je zvysit zajem o

zameéstnance.

Doporucuji, aby vedouci restaurace s manazery detailné prosel tréninkovy systém restaurace
a objasnil ptipadné nedostatky. Dale je tfeba dat v restauraci jasn€ najevo, Ze se manazefti
zajimaji o zamé&stnance a jejich rozvoj chtéji maximalné podporovat. Pokud bude manazer
napomocny zameéstnanci, bude ho maximalné¢ motivovat do vykonu prace a rozvijet jeho
znalosti, vzbudi v ném touhu dal$iho rozvoje. Konkrétni manazerské chovani bude spocivat
v mnohem c¢astéjsi zpétné vazbé zaméstnanciim. Neni tieba slozité hodnoceni, zaméstnanci
jsou motivovani jednoduchym slovnim ohodnocenim. Dobfte pracujicim zaméstnanciim bu-

dou manazeti postupné na sménach piirazovat tézsi a t€z8i tikoly, ale je velmi dulezité, aby
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se zaméstnanci vénovali a podporovali ho. Prace s rozvojem zaméstnancli nesmi skoncit
pouhym vykonanim ukolu. Informaci o zaméstnanci je tfeba predat manazerim v tréninko-
vém oddéleni, ktefi se zaméstnancem projdou podminky pracovniho rozvoje. Takto motivo-
vany zaméstnanec dostane svij plan, po jehoz splnéni miize byt jmenovan do vyssi pozice.
Soucasné uskali spoc¢iva i v tomto bodé¢ tréninku. Nadfizeni ocekavaji, Ze se zaméstnanci
budou sami starat o veskeré povinnosti stanovené planem. Je tieba, aby byl kazdému za-
méstnanci piidélen konkrétni nadiizeny, ktery ho nauci veskeré potiebné znalosti a po celou
dobu tréninku bude zaméstnanci ndpomocny. Tak bude docileno splnéni veskerych poza-

davkl a povysSeni zaméstnance.

Benefity

Jak jiz bylo nékolikrat zminéno, v restauraci pracuje mnoho mladych zaméstnanct a jejich
pracovni pomér je kratky. Je tfeba veskeré benefity ptfizptsobit témto faktorim. Jak vyslo
z dotazniku, motivacni faktory zalozené na dlouhodobém pracovnim poméru jsou zamést-
nanci velmi mélo ocenovany. Nékteré benefity jsou nabizené spole¢nosti a nékteré konkrétni

restauraci.

Benefity nabizené spolecnosti jsou nastavené, tak aby zasahly velky okruh zaméstnanct.
Ackoliv pravé sick day, vérnostni nebo stipendijni program dosahuji malych vysledki, co se
dilezitosti ty¢e, doporucuji je ponechat, jelikoz jsou velmi diilezité pro zaméstnance, kteti
na tyto benefity maji narok. Hlavni benefit celé spolecnosti, kterym je flexibilita smén, je
maximalné komunikovan a stavén do popiedi. V tomto trendu doporucuji pokra¢ovat. Dob-
rym motivacnim benefitem je pomérné nova benefit karta. Sleva na stravu ve vSech restau-
raci v Ceské republice je zaméstnanci velmi ocefiovana. Naopak slevy u obchodnikii maji
pro zaméstnance velmi maly vliv. Doporucuji spolecnosti provést celorepublikovy vyzkum
u zaméstnanci, na zakladé kterého ziska spolecnost jasnéjsi predstavu o pozadavcich za-
méstnanct. JelikoZ struktura zaméstnanct je ve vSech restauracich podobna, nebojim se fici,
ze celorepublikové vysledky budou reflektovat vysledky restaurace Prihonice 1. Na zakladé¢
nich doporucuji spole¢nosti zatadit slevy k obchodnikiim zabyvajicim se sportovnimi potte-
bami a zavést u spolecnosti jednotny systém slev do sportovnich center. Nejjednodussi bude,
pokud spolecnost zavede Multisport karty. Tim zajisti moZnost levného sportovniho vyziti
zameéstnance po celé republice. Tento velmi ocefiovany benefit zvysi loajalitu zaméstnancii
k firmé& a délku jejich pracovniho poméru. Dalsi benefit, ktery neni v restauraci moc vyuzi-

van, jsou soutéze na Ourlounge. Zde doporucuji ve statistikach spole¢nosti prozkoumat, jaka
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je celorepublikova Gcast, a v pfipadé nezdjmu zatadit do vyzkumu i otdzky tykajici se téchto

soutézi.

Benefity, které nabizi pfimo restaurace, jsou pro zaméstnance mnohem vice motivacni.
Hlavnim benefitem, ktery byl vytvofen na zaklad¢é dlouholetych zkuSenosti, je benefit v po-
dobé& svozl do prace. Polovina zaméstnanct pracujicich v restauraci vyuziva svozy. Pokud
restaurace tento benefit zrusi nebo omezi, ptijde o mnoho zaméstnanc, kteti se nebudou mit
do restaurace jak dostavat. Benefit, ktery neni podstatny pro vSechny zaméstnance, je obcer-
stveni v zdzemi. V soucasné dob¢é nakupuje vedeni pro zaméstnance rizné susenky a ovoce,
mezi které patii hlavné jablka, hrusky, hroznové vino, mandarinky a pomerance. Doporucuji
vedeni na restauraci obménovat nabidku ovoce dle aktudlniho roéniho obdobi. V soucasné
chvili jsou nastavené automatické dodavky, které po cely rok dodavaji toto ovoce. Nejen, ze
restaurace za mimosezonni ovoce plati mnohem vice, ale jesté neni v nejlepsi jakosti. Pokud
bude restaurace obmeéinovat nejen ovoce, ale i suSenky, vyvold mezi zaméstnanci piijemné
ptekvapeni. Ti budou védét, Ze se nabidka pravidelné obménuje a budou se tésit, co nového

si pro n¢€ vedeni ptipravilo.

Motivace

Jak jiz bylo nékolikrat zminéno, v restauraci pracuje mnoho mladych zaméstnanct a jejich
pracovni pom¢ér je kratky. Je tfeba veskeré motivacni faktory piizplsobit t€émto skutecnos-
tem. Jak vyslo z dotazniku, motivacni faktory zaloZzené na dlouhodobém pracovnim poméru
jsou zaméstnanci velmi mélo oceniovany. Z dotazniku vyplyva, Ze zaméstnanci budou mno-
hem motivovangjsi, pokud budou na sménach probihat rizné soutéze, a pokud za n€ budou
adekvatné odménovany. Jedna se o dalsi ¢ast motivacniho procesu, ktery izce souvisi s cho-
vanim manazerl. Jiz bylo vysvétleno, je zde nékolik zmén, které musi manazeii ve svém
pfistupu, chovani a aktivité¢ zmeénit. Vesker¢ tyto pfistupy samy o sobé dokazou dlouhodobé
zlepsit naladu zaméstnanctli, ovsem v ndro¢ném pracovnim procesu je tieba, aby zlepSovaly

naladu i kratkodobymi motiva¢nimi faktory.

Na zéklad¢ ziskanych dat tykajici se momentalni motivace na sménach, doporucuji restau-
raci opét obnovit pravidelné soutéze na sménach. Aby zavedené soutéze byly pro zamést-
nance motivuyjici, je tfeba si jasné nadefinovat veskeré podminky soutézi. Soutéze budou

rozdéleny na kratkodobé a stfednédobé.

Kratkodobé soutéze se tykaji jednotlivych smén, kdy vedouci smény vymysli soutéz na ur-

Cité téma. Soutéze, které se mohou pofadat na sménach jsou: Cistota stanovisté, rychlost
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vyrobnich linii, poc¢et vyrobenych produktt na linii, pocet prodanych urcitych produktt, nej-
vyssi primérny nakup, pocet obslouzenych zakaznikd na Drive, pies kasu, pfes samoob-
sluzné kiosky a jiné. Tyto kratkodobé soutéZe budou vzdy naplanovéany jen na ¢ast smény,
kdy manazer potiebuje nejvice motivovat své zaméstnance. Jedna se o chvile, kdy je oceka-
vana vysoka trzba nebo neni na sménach moc zaméstnancti. Zaméstnanec soustiedici se na
téchto soutézi budou vychézet z nabidky restaurace. Je potieba, aby odména byla jasné de-
finovanad jiz pfed zacatkem soutéze. Bude se jednat o produkt zdarma, zmrzlinu nebo poukaz
na jidlo urcité hodnoty zdarma. V pribéhu soutéze je potieba pravidelné vyhodnocovani,

které vzbudi mezi zaméstnanci vétsi soutézivost, a na konci je tfeba finalni vyhodnoceni.

Stiednédobé soutéze budou probihat n¢kolik tydni. Tyto soutéZze mohou byt stejného typu
jako kratkodobé soutéze s rozdilem vyhodnocovéani a odménovani. Cilem téchto soutézi je
vzbudit v zaméstnancich del§i motivacni faktory, na zakladé kterych budou chtit chodit vice
do prace. Zaroven se do soutézi mohou zapojit postupné vSichni zaméstnanci, jelikoz se
béhem nékolika tydni vzdy dostanou na ¢ast provozu, které se soutéz tyka. Hodnoceni sou-

tézi mize byt nasledujici:
Stupné vitézi

Béhem celého trvani soutéze zaméstnanci sbiraji body za tspéchy na jednotlivych sménach
a na konci soutéze jsou setazeni sestupné dle poctu boda. Prvnich ne€kolik soutézicich je
odmeénéno. Tato soutéz vyzaduje pravidelné vyhodnocovani, které je k dispozici vSem za-

méstnanctim, aby se mohli vzdjemné¢ porovnavat a ptedhanét ve vykonech.

Odmeény téchto soutézi jsou jiz mnohem hodnotnéjsi nez kratkodobych soutézi a vychazi
z pozadavki zaméstnancii. Mezi odmény se fadi Flexipassy, listky do kina, divadla, vstu-

penky do aquaparku nebo finan¢ni bonus.
Vitézem jsou vSichni

Jedna se o soutéze, které jsou definované dosdhnutim urcitého vysledku. Ve chvili, kdy to-
hoto vysledku jakykoliv zaméstnanec dosdhne, je okamzit¢ odménovan. Poté zacina opét od

nuly a beéhem trvani soutéze mize pozadovaného stupné dosdhnout nékolikrat.
Tato soutcz Ize jeste dale roz€lenit na dva typy vyher:

OkamZitou vyhru
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Ve chvili, kdy zaméstnanec splni urcity vysledek (proda urcity sendvic, obslouzi urcity pocet
zaméstnancl, vykazuje ur€itou rychlost ve vyrobnim procesu v dané hoding), je okamzité
odménén. V ramci smény muze byt odmeénén nékolikrat. Jednotlivé ceny jsou nizsi hodnoty,

jedna se napiiklad o poukaz na jidlo nebo 10 K¢ navic k vyplaté.
Vyhru po dosaZeni bodové hranice

Ve chvili, kdy zaméstnanec splni urcity vysledek ziskdva body. Ve chvili, kdy dosahne urcité
bodové hranice, proméni body za vyhru. Tyto vyhry budou hodnotnéjsi a budou se odvijet
od vyse bodové hranice. Vyhra miize byt vzdy jen jedna, ovSem preferuji n€kolik vyher,
které jsou riizné bodové ohodnoceny a je na zaméstnanci, na jakou odménu bude chtit do-

sahnout.

Ptiklady odmén mohou byt nasledujici:

Odména Pocet bodi
Svacina do 150 K¢ zdarma 20
Svacina do 300 K¢ zdarma 40
Flexipassy za 300 K¢ 50
Listky pro 2 do kina / divadla 60
Listky pro 2 do aquaparku 80
Flexipassy za 800 K¢ 100
Bonus 2000 K¢ k vyplaté 120

Tabulka 11: bodové ohodnoceni odmén, zdroj: viastni zpracovani

Za ptedpokladu, Ze na restauraci budou fungovat dlouhodobé soutéze, mohou kratkodobé
soutéze motivovat zaméstnance na stanovistich, které se aktualné soutéze neucastni, nebo
mohou podporovat dlouhodobou soutéz. Pokud dlouhodoba soutéz zasdhne vS§echny zameést-

nance, nebude potieba povzbuzovat smény kratkodobymi soutézemi.

4.7 Pilotni projekt

Restaurace Prithonice 1 patfi k nejsilngjsi restauraci v Ceské republice. Tato &isla velmi pod-
poruje sluzba drive (obsluha zakaznikii do aut), ktery dosahuje skoro 50 % celkovych trzeb.
Pted zavedenim nového vyrobniho systému SPA (vysvétlen v ivodu vlastni prace) byla re-

staurace schopna obslouzit vice jak 120 aut za hodinu. Od zavedeni nového systému toto
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¢islo kleslo vice jak o polovinu a na Drive nebyl kladen diiraz. Na konci roku 2018 probéhla
v restauraci modernizace drive cesty, kterd umoznuje paralelné obsluhovat dvé auta najed-
nou, a zvySuje tak maximalni kapacitu obslouzenych aut. JelikoZ se jedna o prvni paralelni
cestu v Ceské republice, je kladen veliky diiraz na rychlou a kvalitni obsluhu a vie je kon-
trolovano. Bylo tfeba rychle vytrénovat zaméstnance na novy systém obsluhy a naucit je
spravnych a rychlych postupt, aby se netvotily dlouhé zastupy aut. Jiz po prvnich dnech
bylo evidentni, Ze pocet obslouzenych aut nékolikandsobné vzrostl. Byl to jasny impuls, Ze

restaurace miZe byt schopna zase obsluhovat mnohem vice vozii za hodinu.

Jelikoz na restauraci pisobim na manazerské pozici, mam urcitou autonomii ve vytvareni
novych projektii v restauraci. Rozhodla jsem se ihned implementovat novy motivaéni sys-
tém. Vytvoftila jsem prvni dlouhodobou soutéz na restauraci. Tuto soutéz jsem piednesla
svému vedoucimu a poté, co jsme si ujasnili veskeré nalezitosti soutéze, bylo mozné projekt
zrealizovat. Soutéz byla zahajena 1. 1. 2019 a pfedbézny termin ukonceni byl planovan na

31.3.2019.

Jesté pred zahdjenim soutéze jsem na spole¢ném manazerském meetingu seznamila kolegy
se systémem hodnoceni, a vysvétlila jim dalezitost a vyhody, které ponese jejich podpora na

smeénach.

Strucna pravidla soutéze:

e Kazdy zaméstnanec, ktery se chce zcastnit soutéze, obdrzi u jakéhokoliv manazera
eviden¢ni karticku. Za tuto karticku je zodpoveédny a v piipadé€ ztraty nemé narok na

vybrani odmény.

e Za kazdou hodinu, kterou stravi na DT a obslouzi béhem ni vice jak 80 aut, dostane

od ptislusného vedouciho smény razitko na karticku. Je v zajmu zaméstnance, aby se

o narok na razitko sam ptihlasil.
e Kazdé razitko ptedstavuje poukaz na stravu v hodnoté 30 K¢.
e Bchem smény miiZze zaméstnanec obdrzet maximalné 8 razitek.

e Tyto razitka mize vyuzit pii nakupu svaciny, a to az do maximalni vyse 150 K¢ za

sménu.
e Pii vyuziti razitek se cena objednavky vzdy zaokrouhli na celé tficetikoruny nahoru.

e Nasledné je pfi ndkupu seskrtan pocet razitek, ktery byl vyuzit.
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Po restauraci jsem vyvésila plakaty, které upoutaly pozornost zaméstnanciim k soutézi. Po-

drobnd pravidla jsem vyvésila na nasténky a internetové stranky restaurace.

Obrazek 40: Soutéz drive, zdroj: vlastni zpracovani
Systém hodnoceni je pro manazery velmi jednoduchy, staci si kazdou hodinu vygenerovat
report z pokladny, ktery eviduje pocet obslouzenych aut. V ptipadé, Ze ma zaméstnanec na-

rok na odménu obdrzi od manaZzera razitko na nasledujici karticku:

— oo
SEEEE

1 razitko = 30 K¢ na svacinu

Obrazek 41: soutezni karticka, zdroj: viastni zpracovani
Tato soutéz zaméstnance velmi motivuje, aktivné dodrzuji veskera pravidla a kazdou hodinu
se nedockavée ptaji vedouciho smény na vysledky. Po 2 mésicich soutéze 1ze konstatovat, ze
zamgstnanci jsou ze soutéze stale nadsSeni a celkové restauracni vysledky zaznamenaly velky

pokrok. Od dubna 2019 planuji navysit pocet obslouzenych aut o dalsi stupen.
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5 Zaver

Tato diplomova prace byla zamétena na fizeni motivace jako néastroj vykonnosti v restauraci
McDonald’s Prithonice 1. Na této prodejné jsem provadéla prizkum, protoze zde ptes 10 let
pracuji, a tudiz mi jsou zndmé veskeré procesy uvnitt firmy. Tyto pracovni zkuSenosti mi
umoznily zabyvat se problematikou mnohem hloubéji a detailnéji, nez kdyby byla prace

zpracovana v nezndmem podniku.

Hlavnim cilem diplomové prace bylo zhodnotit stavajici systémy motivace v restauraci a
navrhnout zmény ¢i vylepSeni tak, aby novy systém piisobil efektivné na motivaci zamést-
nanct. V posledni fazi bylo cilem, na zéklad¢ zjisténych nedostatkli, implementovat novy

motivacni projekt do restauracnich procest.

V prvni ¢asti prace jsem zpracovala teoreticka vychodiska, kterd Gizce souvisela s problema-
tikou praktické ¢asti. Zprvu jsem se v€novala obecnému systému fizeni vykonnosti, ktery je
dnes hojné vyuzivan ve vSech oborech. Fungujici vykonnost v podnicich zajistuje konku-
ren¢ni vyhody. Konkurence roste zavratnym tempem nahoru a podniky se snazi byt co nej-
vykonnéjsi, aby ziskaly zdkazniky na svou stranu. Mezi jednotlivé strategické néstroje fizeni
vykonnosti patii naptiklad Balanced Scorecard, Performance prism nebo model excelence

EFQM. Tyto nastroje jsem vysvétlila v prvni ¢asti diplomové prace.

Nasledné jsem se vénovala teoretickym vychodiskiim tykajicich se fizeni lidskych zdrojd,
kde jsem primarni pohled zaméfila na motivaci. Motivaci jsem vysvétlila a vénovala se jed-
notlivym motiva¢nim procestim, déle jsem objasnila pojem pracovni motivace a vénovala
jsem se motivaci v podniku. S tou izce souvisi odménovani zaméstnanct, které jsem v roz-

délila na hmotné a nehmotné odmeény a déle vysvétlila.

Motivace je proces, ktery ovliviiuje chovani ¢lovéka tak, aby dosel k vytycenému cili. Praveé
v pracovnim procesu je velmi dulezité, aby byl zaméstnanec motivovan. Motivovany za-
méstnanec v sobé probouzi chut’ pracovat a veskeré ukoly, které mu jsou zadané, plni na
vysoké urovni. Takovi zaméstnanci jsou pro firmu velmi cennym aktivem. Hlavnim cilem
firmy je vytvofit takové pracovni prostiedi, které bude zaméstnance motivovat. Aby byli
zaméstnanci motivovani, je nutné, aby firma znala jejich chovéni a preference a motivacni

procesy stavéla praveé na zakladé pozadavkl svych zaméstnanct.
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V praktické ¢asti jsem charakterizovala spolecnost McDonald’s a restauraci Prtthonice 1,
kde probihala analyza motiva¢nich procesti. Nasledné jsem se vénovala veskerym motivac-
nim faktorim, které jsou nabizeny bud’ samotnou restauraci nebo celou spolec¢nosti McDo-
nald’s. Po zpracovani téchto motivacnich faktorti jsem zahdjila vyzkum v restauraci a
pomoci dotaznikli a osobnich rozhovoril se zaméstnanci restaurace jsem ziskala podstatna
data, kterd poukazovala na funkcénost aktudlnich motivaénich procesti a motivovanost za-

méstnancul.

Motivaci v této spolecnosti je nutné brat velmi specificky, jelikoz prace je mnohdy vykona-
vana pod tlakem. Dal§im faktorem, ktery je tfeba brat v Givahu pfi motivaci zaméstnancd, je
slozeni zamé&stnanct. VéEtSina z nich jsou mladi studenti, ktefi jsou zaméstnani v restauraci
brigadné. Vétsina zaméstnanci pracuje u spolecnosti pouze kratkou dobu, takze dlouhodobé
motivacni procesy pro né nejsou motivujicim faktorem. Tyto faktory podporuje i vysledek
dotaznikového Setfeni, ktery do popfedi motivacnich benefitl fadi flexibilitu pracovni doby
a svozy do prace. Naopak vérnostni programy, sick day a slevy u obchodnikli nejsou pro tyto

zaméstnance lakavé.

Po zpracovani vSech ¢asti dotaznikl jsem zpracovala veskeré nedostatky na restauraci a na-
vrhla pro restauraci feSeni, kterd povedou ke zlepSeni motiva¢niho systému v restauraci.
Mezi tato doporuceni patfila prace s manazery. Restaurace se musi zaméfit na jednotny pii-
stup vSech manazert na jednotlivych sménéch. Déle je tieba vice podporovat systém tré-
ninku zaméstnanct, ktery vychazi taktéz z ptistupu manazerského tymu. Nejvice motivacni
oblast — mzda - je nastavend dobfe, ale je tfeba vice komunikovat jeji systém mezi zamést-
nance. Jednotlivé benefity jsou pro zaméstnance zvoleny vhodné, jen je tfeba nckteré bene-
fity poupravit dle aktudlnich pozadavkl pravé specificky mladych pracovniki. NejvétSim

tématem, kter¢ je tieba zlepsit, byla kratkodobd motivace zaméstnanct na sménach.

Na zavér své diplomové prace jsem vymyslela pilotni program motivace na sménach, ktery
jsem implementovala v restauraci. Tento program jiz v restauraci 2 mésice funguje a prvotni

ohlasy jsou pozitivni.

Na zaklad¢ vySe zminéného postupu lze konstatovat, ze hlavni cil prace, ktery zahrnoval
zjisténi motivacnich procesi, jejich vylepSeni a naslednou implementace pilotni projektu,
byl splnén. Tento cil byl splnén i na zaklad¢ jednotlivych dil¢ich cili, které byly také spl-

nény.
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Pracovni prostredi, vztahy a atmosféra na pracovisti

1. Pracovni prostiedi mé kazdy den motivuje odvadét nejlepsi praci.

I:IRozhodné ano I:I Spise ano I:I Spise ne I:IRozhodné ne

2. V praci se citim dualeZity.
DRozhodné ano D Spise ano Spise ne DRozhodné ne
3. Mé nazory jsou brany vazné.

[

[Jrozhodné ano [] seigeano [] seizene [Jrozhodné ne
[
[

4. Na pracovisti mam dobrého kamarada.

DRozhodné ano D Spise ano

5. Na sménach je vidy pfijemna atmosféra.

Spise ne DRozhodné ne

I:IRozhodné ano I:I Spise ano

6. Materialni vybaveni pracovisté je dostatecné.

DRozhodné ano D Spise ano D Spise ne DRozhodné ne

7. Na sménach je dostatek zaméstnanci k zajisténi hladkého provozu.

DRozhodné ano D Spise ano D Spise ne DRozhodné ne

8. Kolegové a nadfizeni se mnou jednaji bez ohledu na pohlavi, narodnost, kulturu a mé zvyky.

DRozhodné ano D Spise ano D SpiSe ne DRozhodné ne

9. Zazemi pro zaméstnance je vybaveno a nabizi pfijemnou atmosféru pro odpocinek.

I:IRozhodné ano I:I Spise ano I:I Spise ne I:IRozhodné ne

10. Je pro vas kolektiv diivodem ke zméné prace?

DRozhodné ano D Spise ano D Spise ne DRozhodné ne

Spise ne I:IRozhodné ne
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10. V nasleduijici tabulce prosim ohodnotte manazerské chovani na sménach

Manazefi na sménach:

Rozhodné ano

Spise ne

Spise ne

Rozhodnéne

mi pomohou kdykoliv potrebuji.

umi zadavat pfesné a srozumitelné
ukoly.

mi kdykoliv vysvétli praci.

pouZivaji spravny styl vedeni k udrzeni
dobré atmosféry na sménach.

jsou vdimavi a zajimaji se o mé jako o
Clovéka.

umi spravné ocenit za dobre vykonanou
praci.
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Mzda, hodnoceni, pracovni ruist

1. Motivuje Vas vase mzda?

I:I Rozhodné ano I:l Spise ano I:l Spise ne

2. Ma mzda odpovida narocnosti prace.

I:I Rozhodné ano I:I SpiSe ano I:I Spise ne

3. V poslednich 6. mésicich jsem na vyplatni pasce nasel bonus.

D Rozhodné ano D Spise ano D Spise ne

4. Mzda je pro mé rozhodujici faktor.

D Rozhodné ano D Spise ano D Spise ne

5. Jaka motivace je pro vas dulezitéjsi?

DFinanEnl’ D Hmotna D Nehmotna

6. Mj pracovni vykon ma vliv na mzdu.

I:I Rozhodné ano I:I Spise ano I:I Spise ne

7. Kratce popiste jakym zplsobem je upravovana vase mzda:

I:IRozhodné ne

I:IRozhodné ne

DRozhodné ne

DRozhodné ne

I:IRozhodné ne

8. Pravidelné se mi dostava zpétné vazby.

D Rozhodné ano D Spise ano D Spise ne

9. Béhem poslednich 12 mésici se mnou nékdo mluvil o mém pokroku.

D Rozhodné ano D SpiSe ano D Spise ne

10. Jsem spokojeny se svou aktualni pracovni pozici.

I:I Rozhodné ano I:I SpiSe ano I:I Spise ne

11. MozZnost kariérniho ristu je pro mé velmi dilezita.

D Rozhodné ano D Spise ano D Spise ne

DRozhodné ne

DRozhodné ne

I:IRozhodné ne

DRozhodné ne



Priloha A:  Dotaznik

116

Motivace, Benefity

1. V nasleduijici tabulce ohodnotte, jak je pro Vas dan

y benefit dulezity:

Velmi
dulezity

Dilezity

Méné dulezity

Uplng
nedllezity

Sick Day

Svozy do a z prace

Benefit karta

Sleva na stravu pfi sméné

Obcerstveni v zazemi

Slevy u obchodnikd

Stipendium

Kurzy

SoutéZe na Ourlounge

Flexibilita smén

Vérnostni program

Motivacni party

2. Znate vSechny vySe zminéné benefity? Pokud ne, jaky jste neznali?

3. McDonald's nabizi slevy u mnoha obchodnik, vyuZivate je?

I:I Rozhodné ano

D Spise ano

4. Jakou slevu vyuZivate nejvice?

D Spise ne

I:IRozhodné ne

5. K jakému obchodnikovi byste chtéli slevu?

6. Ucastnite se soutéi na Ourlounge?

I:I Rozhodné ano

D Spise ano

D Spise ne

8. Organizuji se pravidelné interni soutéZe na sménach?

D Rozhodné ano

D Spise ano

D Spise ne

I:IRozhodné ne

DRozhodné ne
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9. Jaké soutéze na sménach vas nejvice motivuji?

10. Jaké odmény vas motivuji?

11. Ucastnite se radi motivaénich akci?

D Rozhodné ano D Spise ano D Spise ne DRozhodné ne

12. Pracovali byste v restauraci, kdyby vam nebyly nabidnuty svozy?

D Rozhodné ano D SpiSe ano D Spise ne DRozhodné ne

12. Jaké benefity vam chybi?

13. Kdybyste mohli cokoliv zménit, co by jste zménili, aby byli vSichni v restauraci vice
motivovani?
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Y a4

Identifikacni udaje

1. Prosim, zaSkrtnéte své pohlavi:
I:I Muz I:I Zena
2. Jak dlouho pracujete u spolecnosti?

I:Ido 1 roku I:I 1-3 let

3. Jaka je Vase soucasna pozice?

D Crew v tréninku D Crew

(zelena jmenovka) (zluta jmenovka)

4. Na jaky pracovni pomér jste zaméstnany?

D Plny Uvazek DZkrécen\'/ uvazek

[] astet

D Crew trenér

(bilda jmenovka)

D Brigada

I:I Nad 5 let

D Barista
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Priloha B: Pracovni hodnoceni

1/3

03/11/2019

PR 02 - Po uvodnim tréninku - Veronika Blazova
08.01.2018 - 28.08.2018

Jméno: Veronika Blazova Hodnotitel: Matéj Lechner
Datum nastupu: 07.08.2017 Datum posledni Gpravy: 28.08.2018
A. DOSAHNUTE VYSLEDKY CHECKLISTU (SOC)
SOC ks %
DT - Order taker 1 91
Salaty 1 96
SPA - Assembler/Obkladani 1 100
SPA - Finisher 1 88
SPA - Iniciator 1 100
SPA Batch Cooker - pouze grill 1 88
SPA - Beverage cell byMcCafé 2 100
SOC prumérny vysledek 8 95.38
B. OSOBNi HODNOCENI
Znalost prace
1. Umi vysveétlit, jak vykonavat praci na stanovistich Vyborné
2. Ma dal$i teoretické znalosti (eLearning, eTraining, pfezkouseni Ustné atd.) Vyborné
Kvalita vykonané prace
1. Je zékaznicky orientovany(4), pfilemné a pratelsky se chova pfi obsluze Vyborné
2. Priprécije rychly (4) a presny (&) (ovlada a dodrzuje pracovni postupy) Vyborné
3. Zachovava kvalitu produktt, doby pouzitelnosti, FIFO Vyborné
4. Udrzuje prubézne své stanoviste ¢isté, dodrzuje CAYG Vyborné
Spolehlivost
1. DodrZuje stanovené ¢asy nastupu, pfichody z prestavek Vyborné
2. Je flexibilni p¥i planovani smén Vyborné
3. Pracuje samostatné, pini si sekundarni Ukoly bez pfimé kontroly, pIni tkoly vedoucich pracovniku Vyjime¢né
4. PomUze ve vyjime¢nych situacich Vyborné
Osobni kvality
1. Sebevzdélavani se, ma chut ucit se novym vécem Vyborné
2. Pracovni vykon mé vyrovnany, je fyzicky odolny (&) Vyjimec¢né
3. Ovlada své emoce, je Setrny (&) k vybaveni restaurace, je loajalni Vyborné
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Tymova prace a komunikace

1. Podporuje tymovou préci, poméaha ostanim kdykoli m& moznost Vyjimeéné

2. Komunikuje se v§emi ¢leny tymu (kolegové, zakaznici, nadfizeni) s Gctou a pouziva prosim a dékuiji Vyborné
Upravenost a hygiena

1. Dodrzuje hygieniské zasady (pf. myti rukou) a bezpe¢nost (ochranné pomucky, reflexni vesta atp.) Vyborné

2. Vzhled odpovida ¢eklistu upravenosti (vyzehlena uniforma, vlasy, vousy, $perky, deodorant atd.) Vyjime¢né

Celkem: 92.35%

Komentar:

Mila Verco, uplynul pfesné rok od tvé prvni smény, a tak nastal cas spolecné posedét a cely uplynuly rok zhodnotit.

Dosahnuté vysledky:

Za uplynuly rok jsi se naucila na vsech stanovistich. Na kuchyni jsi ukazala, Ze jsi velmi pracovita. DodrZujes sprdvné vsechny
vyrobni procesy a procedury a dokdZes opravovat i méné zkusené kolegy. Se vsemi komunikujes$ sprdvné, pouZivas "prosim" a
"dékuji" a kolegové i nadfizeni s tebou radi pracuji. Pomahas kdykoliv mas moznost a zvladas si spravné piniti své sekundarni
Ukoly. Tyto vlastnosti jsi pfenesla i na servis, kde umis pracovat také na vsech stanovistich. K zakaznikim mas srpavny pfistup, umis
poradit s objedndvkou, popfipadé pomoc ke stolu. Timto bych ti chtél podékovat za uplynuly rok a doufam, Ze budes$ mit stejné

nasazené i nadéle.
Prilezitosti ke zlepSeni:
Jediné co mé trochu mrzi je odmitnuti moznosti CT, kaZdopadné chapu, Ze je pro tebe v tuhle chvili priorita skola. KaZzdopadné

udrZuj své stanovisté vzdy Cisté, nékdy ti to ulitne, tak se na to zamér. Jinak ti za uplynuly rok dékuji

Nové cile:

Ziskat z kaZzdého stanovisté alespori 1x SOC

Vyhodnoceni minulych cila:

CELKOVY VYPOCET HODNOCENi = 94.17 %
Vysledek: Vyjimeéné 94-100%
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