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Motivace jako zptisob vedeni lidi

Motivation as a leadership

Souhrn

vvvvvv

motivaci. Bakalafska prace je sestavena ze dvou ¢asti.

V teoretické Casti prace jsou definovany zékladnich pojmy tykajici se problematiky
vedeni lidi, managementu, osobnosti a roli manaZera v organizaci, pracovniho prostiedi a
motivace. Nasleduje popis jednotlivych motivaénich teorii a popsany zpusoby, kterymi je

mozno chovani jedince ovlivnit.

Druha ¢ast prace je vypracovana pomoci fizeného rozhovoru s vedoucimi pracovniky
na riznych stupnich fizeni podniku. Cilem je zhodnotit, jaky vyznam ptikladaji jednotlivi
manazefi motivaci a jakych motivacnich prvkl vyuzivaji. Prakticka ¢ast prace obsahuje

také navrhované moznosti zlepSeni motivacniho systému podniku.

Klicova slova: Management, manazerské funkce, vedeni lidi, motivace, stimuly,

osobnostni determinanty, motiva¢ni mechanismus, motivacni systém



Summary

This work is concerned with the one of the most important factors used when
leading people, the motivation. This bachelor’s work consists of two parts.

In the theoretical part of the work the basic terms related to the issue of leading
people, management, personality and role of manager by organizing, work enviroment and
motivation are defined. Subsequently the description of the individual motivation theories
follows and there are methods described that can be used to influence the behaviour of an
individual.

The second part of the work is worked out using Pencil and Paper Interview with
the leading workers at different levels of a company management. Its goal is to evaluate
what importance the individual managers do attach to the motivation and what motivation
elements do they use. The practical part of the work also includes suggested options for

improving the motivation system of a company.

Keywords: Management, managerial functions,leadership, motivation, incentives,

personality determinants, incentive mechanism, incentive system
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1 UVOD

V kazdodennim zivoté ovliviiuje motivace veskeré nase tkony. Jedna se o jeden
kazdého z nés. Vede jedince kuptedu za splnéni jeho tuzeb, snl a zivotnich cili.

Pti vedeni lidi si v pribéhu historického vyvoje nasla motivace své pevné misto. To
je déno tim, Ze spravné vedeny a motivovany zaméstnanec dokaze dosdhnout daleko
lepSich vykoni a vykazovat lepsi vysledky pfi plnéni pracovnich tkoli. Spravny vedouci
pracovnik se musi dokdzat vcitit do pozic svych podfizenych, pfistupovat ke kazdému
individualn¢ a nalézt cestu k motivaci kazdého z nich. Tento proces je velice slozity a
nalezeni cesty k mnoha rozdilnym osobnostem vyzaduje dobrou znalost komunikace a
Vv neposledni fadé¢ také zkuSenosti v interpersonalnim jednani. Vedeni podniku, které si tyto
skute¢nosti uvédomuje, dba na pravidelné a spravedlivé hodnoceni zaméstnancti, poskytuje
zamé&stnancim benefity a vénuje se proskolovani vedoucich pracovnikti v komunikaci a
motivaci podfizenych. V pfipadé, Zze management firem dokaze nakladat efektivné se
svymi personalnimi zdroji, poskytovat kvalitni a dostatecnou zpétnout vazbu a pracovniky
hodnotit spravedlive, vraci se mu to formou vysoké pracovni vykonnosti.

Moderni doba a tlak na zabezpeeni sebe, ¢i svych blizkych stavi penize mezi
uchazeci o zaméstnani nejvyhledavanéjsi stimulac¢ni faktory. Tento faktor vSak neni jediny
a proto firmy vyhledavaji jiné zplsoby jak efektivné stimulovat zaméstnance k lepSim
vykoniim. MiiZe se jednat napiiklad o pracovni prostiedi, chvéalu a uznani od nadfizenych.

Na managementu zavisi uspéch a vysledky podniku. Strategie, kterou manazefi
zvoli pfi personalnim fizeni podniku, se velice do téchto vysledkii promitid. Proto je

motivace kli¢ovym faktorem tGspéchu.



2 CILPRACE A METODIKA

2.1 Cil prace

Cilem této bakalafské prace je zjistit, jaky vyznam pftikladaji manazeti firmy
McDonald’s motivaci a jakych motivaénich prvkt pro vykon své prace pouZivaji.
Druhotnym cilem prace je seznamit Ctenafe s pojmy souvisejicimi s vedenim lidi,

managementem a motivaci.

2.2 Metodika
Préce je rozdé€lena na teoretickou a praktickou ¢ast. Metodicky postup se sklada z nékolika
krok.

Teoreticka ¢ast bakalaiské prace je tvofena literarni reSer$i, ve které je problematika
motivace pfedstavena v SirSim teoretickém kontextu. Jsou zde charakterizovany pojmy
spjaté s osobnosti manazera, roli, kterou sehrava pii fizeni podniku a funkcemi které
vykonava. Zvlastni kapitola je vénovana motivaci a motivaénim teoriim. Prvotni udaje
byly Cerpany z literatury doporucené vedoucim prace, kterd byla rozsitena o dalsi zdroje.
Veskera pouzita literatura je uvedena v seznamu zdroju.

Pro praktickou ¢ast prace byli vybrani ¢tyfi manazeti, pracujici ve firm¢ McDonald’s
na ruznych fidicich pozicich. Jejich charakteristice a seznameni s nimi se vénuje uvodni
Cast praktické prace. Vedoucim pracovnikiim bylo formou fizeného rozhovoru polozeno
jedenact otevienych otazek, které byly sestaveny zplisobem, aby bylo mozno zjistit, jaky
vyznam piikladaji manazefi firmy motivaci a jakych motivacnich stimulll vyuZzivaji. Tento
rozhovor se stal podkladem pro vytvofeni zavéru a sestaveni mozného navrhu zlepSeni

motivacniho programu.



3 LITERARNI RESERSE

3.1 Management

Pojem management odvozujeme z anglického ,to manage®, coz se pieklada jako
zvladat, védet si rady, dokazat néco, fidit (Tureckiova, 2004).

Nedosazitelnost nékterych cilti jednotlivei vedla Kk nutnosti formovat se do skupin
K usnadnéni ¢i zvladnuti tkolu. Stale pravideln&jsi spoléhani na tymovou praci a ¢innost ve
skupiné vedla ke vzniku a néslednému upevnéni pozice manazerd. V soucasné dobé
existuje mnoho definic pojmu management.

Podle Weihricha a Koontze (1998) je management procesem tvorby a udrzovani
prostifedi, ve kterém jednotlivci pracuji spolecné ve skupinidch a ucinné dosahuji
vytyCenych cili. Tento zdroj také ptisuzuje manazerim odpovédnost za realizaci ¢innosti,
které umoziiuji praci jednotlivct, jez co nejlépe piispiva ke skupinovym cilim. Definici
managementu je nutné rozsifit o to, jakym zplisobem manager uskuteciiuje fidici funkce
(planovani, organizovani, personalistika, vedeni a kontrolovani lidi), jak je management
aplikovan v riznych druzich organizaci a na manaZery v riiznych urovnich fizeni. Dale
poukazuje na to, Ze cilem manazerd je vytvaret zisk a na propojenost managementu
s produktivitou (Weihrich & Koontz , 1998).

Mizeme jej také brat jako proces koordinovani c¢innosti skupin pracovniki
realizovanych jednotlivcem nebo skupinou lidi, za Gcelem dosazeni urcitych vysledk,
které nelze dosahnout individualni praci.

Management také definujeme jako systém teoretickych a praktickych fidicich znalosti a
dovednosti, nebo jako mechanizmus fizeni organizaci a Cinnosti (funkci), které v ném
vykonavaji profesionalni fidici pracovnici, manazetfi. Ma za ukol na riznych urovnich
nafizovat, rozhodovat, kontrolovat, fidit, koordinovat, radit, informovat a posuzovat (Hron,
2010).

Z jednotlivych definic managementu lze vyvodit spolecny ¢lanek, kterym je snaha o

koordinaci jednotlivct za ti€elem efektivniho dosaZeni cilt.



3.2 Manazer a jeho postaveni v organizaci

V pribéhu zivota hrajeme mnoho socidlnich roli. Tyto se s vékem, zkuSenostmi a na
zakladé natlaku spole¢nosti méni a stiidaji. Nékterych roli nabyva jedinec doma s rodinou,
mezi prateli, jinych zase, pokud jsme v zaméstnani. Tyto role ovlivnuji jeho chovani a
reakce Vv jednotlivych zivotnich situacich. Role manazera v tomto neni vyjimkou. Manazer
je vedoucim pracovnikem, ktery zodpovida za Gspésné splnéni cilti organizace. To, jakym
zpusobem dokaze jednotlivych cili dosahovat, je ovlivnéno ve velké mife jeho
charakterem, vlastnostmi a schopnosti rozpoznat a fteSit problémy. Dal$i nezbytnou
soucasti prace manazera je ziskavani, zpracovani a nasledné pouziti informaci. Podle
Weihricha a Koonze (1998) jsou manazerské funkce uzitenou strukturou pro organizaci

znalosti managementu (Weihrich & Koontz , 1998).

3.3 Manazerské role

3.3.1Interpersonalni

Bélohlavek (2001) predstavuje nésledujici déleni interpersonalnich manazerskych roli:

e Predstavitel — Je roli, ve které manazer neplanuje, nefe$i problémy, ani
nerozhoduje. ManazZer reprezentuje firmu pii riznych spolecenskych akcich.
Reprezentativni role je dulezitd zejména z hlediska budovani dobrych vztahi se

zamé&stnanci, obchodnimi partnery, ¢i vystupovani firmy jako celku navenek.

e Vedouci — ManaZer se v této funkci snazi efektivné vést své podiizené. Sleduje a
hodnoti praci zaméstnancti, pracuje na jejich osobnim rozvoji, stanovuje tkoly a

cile dulezité pro firmu v dalsim obdobi a v neposledni fadé motivuje zaméstnance.

e Spojovatel — Dilezity ¢lanek v komunikaci na tirovni organizace i s jejim okolim.
Jeho ukolem je udrzovani vztah mezi Gtvary v organizaci, tak pecovat i 0 vztahy

organizace s okolim (Bélohlavek, 2001).



3.3.2 Informacni

Tato role vychazi z informaci, jez manazer piijima v interpersonalnich vztazich a

dale je ptfenasi. Plsobi pak jako pozorovatel, §ifitel a mluvci (Belohlavek, 2001).

3.3.3 Rozhodovaci

Cejthamr a Deédina uvadéji kromé roli informacnich a interpersonalnich dale role
rozhodovaci. Tyto zahrnuji rozhodnuti z oblasti fizeni a chodu podniku. Jsou zavislé na

postaveni manazera v podniku a jeho pfistupu k informacim.

e Podnikatel - Tato role umoznuje manazerovi planovani a podnécovani zmén

v podniku. Zahrnuje také feseni problémi a jejich prevenci.

e Napravovatel — Manazer fe$i nenadalé situace. V této roli vedouci pracovnik

minimalizuje mozné $kody a snazi se o napravu vzniklého stavu.

o Rozdélovatel — Z hlediska své autority rozdéluje vedouci pracovnik cinnosti,
prostiedky, zdroje k dosaZeni nejvyssi efektivity prace. Patfi sem i role kontrolni a

schvalovaci.

o Jednatel - Ucastni se jednani. Tato role je kliova z hlediska prezentace firmy,

navazovani pracovnich kontakti (Cejthamr & Dédina , 2010).

3.4 Manazerské funkce

3.4.1 Planovani

Je vychodiskem pro vSechny managerské funkce, zahrnuje vybér poslani a cilti a
volbu ¢innosti pro jejich dosazeni. Spravné planovani ¢innosti vyzaduje uméni rozhodovat
se, schopnost védomého urcovani prabehu nasich ¢innosti a v neposledni fadé také znalost
cili a problematiky, kterou se zabyvame. Planovani neni pfesnym odhadem budoucnosti,
avsak jeho pouzitim se vyvarujeme nahodilosti pribéhu véci a vytvaiime efektivni
prostiedi pro splnéni cile. Spravny manazer dba na to, aby cesta k cili, kterou zvoli, byla

tou nejefektivnéjsi a aby Cinnosti, které vedou k jeho dosazeni, byly co nejlepsi.



Dalsi nedilnou soucésti prace manazera je schopnost prezentace naplanovaného. Tento
predpoklad je dulezity, jelikoz si tim vedouci pracovnik ptipravuje prostiedi pro realizaci
svého planu. Je nezbytné, aby kazdy ve skupiné€ pochopil ucel cile a metody jeho dosazeni

(Weihrich & Koontz , 1998).

3.4.2 Organizovani

Jde 0 zfizeni GCelné struktury roli pro zaméstnance v dané organizaci. Manazer
Sestavuje organizaéni strukturu, ktera jasné definuje, kdo ma které ¢innosti plnit a kdo je
odpovédny za vysledky. Dané ukoly jsou pfidélovany pokud mozno lidem, ktefi jsou
schopni splnit je nejlépe. Takto dana struktura odstrani problémy zptusobené neurcitosti
pfifazeni Ukoll a zéroven vytvari efektivni komunikaéni sit’ na podporu cili podniku. Pro
hladky pribéh jednotlivych ¢innosti v poniku je nezbytné, aby si zaméstnanci uvédomovali
jakou vahu ma v podniku jejich prace a jakou roli maji ve vztahu k ostatnim

spolupracovnikiim (Weihrich & Koontz , 1998).

3.4.3 Personalistika

Jednd se o zapliovani a udrZovani zaplnénych pozic v organizaéni struktufe na
zéklad¢ pozadavkl na pracovni sily. Pfi obsazovani téchto pozic je tieba dosahnout toho,
aby byly pozadavky na jednotlivych pozicich v souladu se schopnostmi a vlastnostmi
jedincti. Tato oblast manazerskych funkci je spjata s naborem, vybérem, Skolenim,
motivaci a vedenim zameéstnancii. Profesni a osobni rozvoj zaméstnancl je klicovym
bodem na cesté¢ za efektivnim plnénim cili. Personalistika je ovliviiovdna spoustou
vnéjSich a vnitinich faktor. Napiiklad je nezbytné respektovani zdkonnych pozadavk,
neni mozné se dopoustét diskriminace Zen, nebo mensSinovych skupin obyvatelstva

(Weihrich & Koontz , 1998).

Uspéch podniku je z velké &asti dan obsazenim mist kvalifikovanymi a schopnymi
zamestnanci, v tomto ohledu sehrava personalistika svou klicovou tlohu. Jde o schopnost

najit, vyuzit a udrzet schopného pracovnika (Hron, 2011).
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3.4.4Vedeni

Samotné vedeni je manazerskou funkci, jez je definovana jako proces ovliviiovani lidi
takovym zplisobem, ze cCinnost jimi vykondvand pfispiva k dosazeni podnikovych a
skupinovych cili (Weihrich & Koontz , 1998).

Tento nastroj dosazeni podnikovych cilli se opird predevsim o komunikaci a motivaci
lidi. Funkce manaZera vyzaduje schopnost individualniho ptistupu k pracovnikiim, ktefi jej
nasleduji, klade naroky na jeho schopnost komunikace a samostatnost v feseni problémd.
Dle Weihricha a Koontze (1998) existuje nékolik pfistupi, které se zabyvaji styly vedeni.
Tito autofi zminuji vadcovstvi vyuzivajici pravomoci, Likertovy ¢tyfi systémy

managementu, manazerskou miizku.

3.4.4.1 Vidcovstvi vyuZivajici pravomoci
RozliSuje tii typy leaderd. Autokratického, jez rozddva ptikazy a ocekava jejich
plnéni. Tento typ vedouciho pracovnika ovliviiuje své podiizené na zakladé moznosti

udélit za danou praci odménu, nebo postih za nespravné splnéni piikazu.

Participativni leader pracovni aktivity s podfizenymi pracovniky konzultuje, zahrnuje
je do rozhodovaciho procesu. Poslednim typem leadera je tzv. ,,volna otéz*“. Ten svych
pravomoci vyuzivd ziidkakdy a davd svym podfizenym moznost byt dosti nezavisli
V plnéni pracovnich aktivit. Svou ¢innost plni spiSe jako informator. VySe uvedené
charakteristiky jsou zjednoduSenim klasifikace stylu vidcovstvi. V mnoha piipadech je

totiz pouziti stylti vildcovstvi dosti zavislé na situaci (Weihrich & Koontz , 1998).

3.4.4.2 Likertovy 4 systémy managementu
Jsou definovany 4 systémy managementu.

Prvni systém je ndzvan jako ,.exploativné autoritativni®. Vystupovani vedoucich
pracovnikil v tomto systému je siln€ autokratické, komunikace s pracovniky probihéd pouze
ve sméru shora dolii a veSkeré rozhodovani ponechévaji na sob&. Motivace probiha
pfevazné za pomoci hrozeb a postihll, k odméndm dochézi ztidkakdy.

Oproti tomu druhy systém ,,laskavé autoritativni* ukazuje urcitou divéru v podiizené,

spoléhdni se na jejich praci a rozhodnuti. Ddvd moznost komunikace zdola nahoru,
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objevuje se zde i moznost delegovani rozhodnuti (samoziejmé s uplatnénim kontroly).
Pracovnici jsou motivovani pomoci odmén a tresti.

Jako dalsi zde vystupuje systém ,,konzultativni*“. Manazeti v mnohém vkladaji divéru
ve své podiizené, snazi se pracovat s jejich myslenkami. Existuje zde obousmérna
komunikace. Tresty jsou spise ojedin€lé, vedouci pracovnici motivuji hlavné odménami.

Ctvrty systém je na zakladé nejvétsi moznosti participace pracovnikii nazvan
,participativné skupinovym®. Je zde plna divéra v podiizené a vedouci pracovnici se snazi
ziskat nazory a népady svych spolupracovnikli a nésledné je tviréim zpisobem prosadit.
S podfizenymi se v tomto systému jednd jako srovnocennymi partnery a komunikace,
ktera zde probihd, je vzdy obousmérnd. Podle miry participace na skupinové praci jsou
jednotlivym pracovnikiim poskytovany ekonomické odmény. Dle Lickerta se manazefi

pusobici v tomto systému ukazuji jako nejlepsi leadeti (Weihrich & Koontz , 1998).

3.4.4.3 Manazerska mrizka

Je pristupem, ktery definuje vidcovsky styl. Jejimi tvlirci jsou Robert Blake a Jane
Moutonova. Mtizka vychazi z orientace manazera na dva faktory — vyrobu a pracovniky.
Orientace manazera na vyrobu zahrnuje postoje manazera k velkému mnoZstvi zalezitosti,
jakymi jsou naptiklad pracovni postupy, efektivnost prace, velikost produkce.

Zajem o lidi Ize vylozit SirSim zpisobem. Muzeme sem zafadit schopnost vytvareni
dobrého pracovniho prostfedi, vytvafeni dobrych mezilidskych vztahii ¢i schopnost
motivovat pracovniky a udrZovat jejich sebedivéru. V manaZerské mfiZce jsou definovany

Ctyfi extrémni styly (Weihrich & Koontz , 1998).

Jedna se o tyto:

Styl 1.1: Jedna se o volngjsi styl charakteristicky minimalnim fizenim a vedenim ze
strany manaZera. PoZzadavky na plnéni ukold jsou také minimalni. Vedouci pracovnici se
staraji pouze o sebe, zanedbavaji komunikaci s podfizenymi a pracovni povinnosti jdou na
ukor jinym zajmam.

Styl 9.9 : Tito manazefi jsou skutenymi tymovymi leadery. Jejich schopnosti
dokazou propojit zajmy podniku s potiebami pracovnikid. Dokazou vénovat maximalni

pozornost obéma faktortm.
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Styl 1.9 : Také nazyvany jako ,,management venkovského klubu“ je specificky svym
vysokym zaméfenim na mezilidské vztahy. Pracovni prostiedi vytvafené manazerem je
pratelské a ptijemné. Vyroba a pracovni vysledky jsou ovSem na ukor mezilidskych vztahti
zanedbavany.

Styl 9.1 : Tento styl je Cist¢ autokraticky. Existuje zde orientace na Cinnosti, jez
maximalizuji efektivitu prace, pozornost vénovana lidem je minimalni, mnohdy Zadna

(Weihrich & Koontz , 1998).

Obrazek 1 Manazerska miizka
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Zdroj: (Managementmania , 2014)

Diky manaZerské miiZce dokdzeme efektivné identifikovat a rozliSit jednotlivé
manazerské styly. Mtizka vSak nedokaze popsat, zjakého divodu do daného policka
Vv miizce vedouci pracovnik spada. Tyto pfi¢iny musi byt zkoumany subjektivné a zalezi na
spousté faktort (osobni vlastnosti, schopnosti manaZzera, prostfedi podniku a dalsi faktory,
jez mohou na leadera ¢i jeho podtizené plsobit). Manazerskd mtizka se vyuziva k vycviku

manazeru a identifikaci viidcovskych stylti po celém svété (Weihrich & Koontz , 1998).

3.5 Rozdéleni manazeru dle urovni
Manazeti jsou odpovédni za plnéni tkoll, pfi kterych je tfeba vedeni dalSich ¢lenti
organizace. Narocnost svéfenych ukolid, rozdilnost jejich pozadavkli na kompetence

pracovnikii a samoziejm¢ i1 manazert se liSi. RozliSujeme ztoho divodu tfi Grovné
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managementu. Kazda z téchto urovni umoziuje uréit pozadavky a dovednosti potiebné
K pInéni organizacnich cili dané Grovné, efektivné je dosahovat a podnécovat manazery
K osobnimu rastu. Zmifiujeme niz$i, stfedni a vrcholové manazery. Kazdy z manazerd
musi dosahovat urcité urovné manazerskych dovednosti (Bélohlavek, Management, 2001).

V organizacich se setkdvame s riiznymi variantami tohoto zakladniho schématu:

e NizS$i manaZefi — jednd se o manazery pusobici na nejniz§i urovni fizeni,
jejich Cinnosti je vedeni a kontrola pracovniki ptfi plnéni kazdodennich ukoli,
prevence & nachézeni chyb, které mohou provoz ovlivnit. Radime sem
napiiklad vrchni sestry v nemocnicich, vedouci administrativnich oddéleni,
mistry ve vyrob¢, vedouci skladu, pfipadné¢ vedouci smén v gastronomickych
jednotkach (rychlé obcerstveni, vedouci baristi v kavarnach).

e Stiedni manaZefi — jsou odpovédni za fizeni niz§ich manazert, rozdélovani
ukoll a zamétovani se na plnéni plant a strategickych cilti vedeni organizace.
Dtlezitou soucasti prace je také sbér informaci o provozu a jejich piedani

vedeni.

e Vrcholovi manaZefi — Nejuzsi skupina, ktera odpovida za celou organizaci.
Hlavnim tkolem této skupiny je vénovani se organizacni strategii, nezbytnou
soucasti je vSak také plnéni ostatnich manaZerskych funkci (vedeni lidi,
kontrola cili a organizovani). Radime sem generdlni feditele, naméstky
fediteld, ¢i odborné feditele - finanéni feditel, provozni feditel (Bélohlavek,

2001).

3.6 Motivace
Slovo motivace je odvozeno z latinského slova movere coz znaména pohybovat,

hybati se. Existuje mnoho pfistupt k motivaci, ndzory na jeji definovani se lisi.
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»K motivaci dochézi, kdyz lidé ocekévaji, ze urCitd akce pravdépodobné povede
k dosazeni né&jakého cile a cenéné odmeény - takové, kterd uspokojuje jejich individualni

potieby* (Armstong, 1999).

Koontz a Weihrich (1998) znazornuji motivaci jako obecny pojem zahrnujici fadu
snazeni, tuzeb, potfeb a pfani. Snaha o motivaci ze strany managementu tkvi v napliiovani
téchto tuzeb a prani a pomoci toho dosazeni zddoucich pracovnich vysledki. Tureckiova
(2004) nahlizi na motivaci jako na vnitini proces, jez vyjadiuje touhu a vuli (ochotu)
¢loveéka vynalozit Usili, které vede k dosazeni vyznamného cile nebo vysledku. Hovofti o
vztahu motivace k chovani a jeho projevim. Z uvedenych definic je jasné, ze motivace je
dulezitou hybnou silou ovliviiujici chovani a ¢innosti ¢lovéka (Weihrich & Koontz , 1998).

Armstrong (1999) uvadi, Ze spravné motivovani lidé jsou lidé s jasné definovanymi
cili, ktefi provadi kroky k dosazeni téchto cilti. Dokazi pracovat velice efektivné a maji
v sobé¢ vybudovany pocit povinnosti — jsou si védomi toho, ze jejich usili slouzi

Kk uspokojeni potieb jak vlastnich, tak organizace (Armstong, 1999).

3.6.1 Osobnostni determinanty

Reakce na podnéty, se kterymi se jedinec setkava, jsou rozlicné. Obecné se vSak da
fici, ze existuji tf1 skupiny faktort, které ovliviiuji osobnost ¢loveka.
e Faktory biologické — Jsou vrozend i1 v pribéhu Zivota ziskand specifika
jednotlivce, souvisejici s jeho biologickou individualitou.
e Faktory socidlni — Jedna se o formovani jedince v ramci malych spole¢enskych
skupin.
e Faktory kulturni — Jsou vazany na piisluSnost k ur¢itému ndrodu, véetné etiky
a spolecenskych norem.
Jedine¢né psychické prvky osobnosti se v pribéhu Zivota vyviji: schopnosti vznikaji
z vloh a nejvyse cenéné jsou schopnosti rozumové, znalosti ziskdvame studiem, dovednosti
cviCenim a zkuSenosti praxi. Vlastnosti, diky kterym miZzeme ptedpokladat chovani
jedince, jsou dilezitym momentem pro vhodné profesni zaclenéni. Potfeby, motivy,
postoje a hodnoty pracovnikii jsou vyznamné pro tvorbu manazerské strategie. 1 dalsi
specifika osobnosti, jako je kreativita ¢i schopnost dobré orientace ve slozitych situacich,

jsou vyznamnym potencialem v pracovnim procesu.
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Kazdy vedouci pracovnik si musi uvédomovat vysokou variabilitu v chovani a
reakcich podtizenych a akceptovat specifika jejich osobnosti. Jedin¢ tak se vytvoii prostor
pro soulad zajmu firmy i zamé&stnance a pfiznivé pracovni prostiedi, umoznujicici dobrou

pracovni komunikaci a dosahovani ocekavanych pracovnich vysledkt (Bélohlavek, 1996).

3.6.2 Pojmy souvisejici s motivaci
Nejcastéji zmitiované pojmy souvisejici s motivaci jsou motiv a stimul.
Motivem rozumime pohnutku, jez vede k chovani jedince. Nejznaméjsi déleni motivi je na
primarni a sekundarni.
e Primarni motivy — vrozené, vyvolané fyziologickymi potiebami (pocit hladu,
potieba spanku)
e Sekundarni motivy — druhotné, naucené, potieby psychické (touha po

prestizi, spoleCenském postaveni, vySsi pracovni pozice)

Stimul (incentive) vychazi z okolniho prostfedi a podnécuje ¢i omezuje aktivity
jedince. Je zakladni slozkou motivace. Tento pojem je vyuzivan psychologii, ale i pii praci

s lidskymi zdroji. Pro motivaci pracovnikili se pouZiva téchto vnéjsSich stimuli:

e Vyse mzdy nebo platu

e Benefity

e Pracovni prostredi

e Spolutcast na fizeni a chodu organizace
e Spoluucast na zisku ¢i vlastnictvi

(Managementmania , 2014)

3.6.3 Vnitini a vnéjsi motivace

V zavislosti na prostfedi a na zptisobu jakym jsme motivovani, mizeme k samotné
motivaci pfistupovat jako k vngj$i a vnitini. Vnitfni motivaci rozumime faktory, jeZ si
dokédzeme sami vytvofit a nechavame se jimi ovlivnit na cesté k dosazeni naSich cilt.
Dokazi ovlivnit nase jednéni a chovani. MiZe se jednat napiiklad o pfilezitost rozvijet
dovednosti a schopnosti ¢innostmi, které provadime, moznost rozhodovani pii feSeni

ukolt, praci, ktera vede k urcitému postupu, pocit odpovédnosti ¢i diilezitosti vykondvané

16



prace. U vétSiny lidi hraje velkou roli pfi vykonavané praci také potieba nasledného
ocenéni a uznani za dobfe vykonanou préaci. Vzhledem k tomu, ze tyto motivatory pisobi
na jedince vnitin€ a dovoluji mu rozvijet jeho vlastni schopnosti, dosahuje vétSinou vnitini

vewr

motivace dlouhodobégjsich a hlubsi ucinki.

Vn¢js$i motivaci naopak rozumime faktory pristupujici k lidem z okolniho prostiedi.
Mohou sem patfit rizné odmény, zvySovani mzdy, pochvaly, nebo povySeni. Patfi sem
vSak také tresty, kritika apod. Tyto faktory mivaji vétSinou vyrazny tcinek, nemusi vSak

dosahovat G¢inkt dlouhodobych (Armstong, 1999).

3.6.4 Motivaéni mechanismus (proces motivace)

Motivaci si lze predstavit jako fetézec na sebe navazujicich reakci. Na pocatku jedince
ovlivituje potifeba, ktera dava podnét ke vzniku pfani, ¢i stanoveni cile. Tyto pak na

¢lovéka tlaci, aby podnikl kroky k jejich splnéni. Pfi dosazeni cile nastava stav uspokojeni.

Obrazek 2 Retézec potieba - piani - uspokojeni
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lPorfeby . vaniki Piani zplsobujl ‘ o
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vZniky e

Zdroj: Weihrich & Koontz , 1998

Retézec vyobrazeny na obrazku 2 je zjednodu$enym znazornénim tohoto procesu.
Tvorba potieb je velice zavisla na prostiedi a také pracovni nebo socialni skupiné ve které
se dany jedinec pohybuje. Potfeby mohou vystupovat nejen jako pti¢ina chovani, mohou se
také objevit jako jeho disledek. Uspokojeni jedné potieby miize mit za nasledek vyvolani
touhy po uspokojeni mnoha dalich. Cykli¢nost tohoto procesu znazorfiuje Armstrong
(1999) ve schématu na obrazku 3 (Armstong, 1999).
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Obrazek 3 Proces motivace
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Zdroj: Armstrong 1999

3.6.5Teorie motivace

Proces motivace byl v pribéhu historie mnohokrat vysvétlovan a podrobné rozebiran.
Vyskytuji se ndm tedy mnohé teorie, od jednodussSich po slozité, které ziskavaji spoustu
podpirct, avSak i kritikd. Jejich hlavni mySlenkou se stava snaha o porozuméni a
vysvétleni slozitosti procesu motivace a jeho prezentace riznymi zpusoby. Tyto teorie také
odbouravaji myslenku toho, Ze 1ze ziskat snadnou odpovéd’ na otazku jakym zpisobem

nékoho motivovat (Armstong, 1999).

3.6.5.1 Teorie instrumentality

Tato teorie se objevuje v druhé poloviné 19. stoleti a vychazi z piedstavy, Ze kazda
véc, kterou ucinime, vede k véci jiné. Hlavni myslenka této teorie je V provazanosti
vykonil pracovnika s odménami a trestem. Odmeény by tedy mély byt zavislé na skutecném
vykonu pracovnika. Tato teorie m& kofeny v Taylorovych metodach védeckého fizeni
(1911). Armstrong cituje Taylora, ktery zde uvadi: ,,JJe nemozné pifimét béhem jakkoliv
dlouhé doby délniky, aby pracovali pilnéji nez primérny ¢lovék v jejich okoli, pokud jim
nezajistime znac¢né a permanentni zvySeni jejich platu® (Armstong, 1999).

Koontz a Weihrich (1998) oznacuji pouzivani systému pouziti odmén a trestd jako
politiku ,,cukru a bi¢e“. Poukazuji na to, ze veSkeré motivacni teorie néjakym zptisobem
pouzivaji formu ,,cukru®. Jeho nejcastéjsi podobou byvaji penize a to jak ve formé piijmt

nebo raznych jinych benefitd nebo prémii. Tzv. ,,bi¢c* zde predstavuji obavy — moZznost
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ztraty zaméstnani, omezeni, nebo ztrata piijmi, degradovani ¢i jiné zplisoby. Jeho pouziti
vSak mize mit za vysledek mnoho neblahych dasledkt, jakymi byva snizend kvalita prace,
neochota a nepoctivost pracovniki, ¢i potlaceni nazoru pracovnika - ze strachu z mozného
trestu radéji souhlasn¢ pfikyvuje nadiizenému, neZ aby svij nazor projevil (Weihrich &

Koontz , 1998).

3.6.5.2 Maslowova hierarchie potieb

Jednou z nejrozsitenéjSich teorii zabyvajicich se motivaci je Maslowova hierarchie
potieb. Tato teorie byla formulovana Abrahamem Maslowem v roce 1954 (Armstong,
1999).

Lidské potieby jsou uspoiadany na zakladé péti hierarchicky sestavenych skupin (od

zakladnich po nejvyssi). Maslow poukazujena to, ze pii uspokojeni potieby nemizi, avSak

prestavaji ptisobit jako stimul.

Rozdéleni téchto potieb je nésledujici:

e Fyziologické potieby — Jsou potieby slouzici k udrzeni lidského Zivota.
Radime mezi né potiebu spanku, tepla, potravin, vody. Pokud nedojde k jejich
uspokojeni (alespont v minimalnim méfitku), nelze prejit k naplnéni potieb
vysSich.

e Potieba bezpeci — Aby ¢lovék mohl byt motivovan, nesmi citit strach, nebo
nejistotu. V bézném zivoté se jedna predev§im o stabilni zaméstnani, zajisténi
majetku a zabezpeceni zakladnich potieb (potrava, voda).

e Potifeba soundlezitosti — Maslow tvrdi, Ze jedinec potiebuje ve svém okoli
nékoho, o koho se miiZze opfit. Dilezitym faktorem je pfijeti do spolecnosti
(zaméstnani, rodina, ptatelé). Pokud se ¢lovek citi osamocen, nemiize naplno
dosahnout svych cilt.

e Potfeba tcty a uznani — Po dosazeni predchozich skupin musime citit, ze nase
¢innost ma smysl. Musime byt za svou praci ohodnoceni, at’ jiz pochvalou,

-----

k budovani vyssiho sebevédomi.

19



e Potifeba seberealizace — Tato skupina je na nejvyssi pricce Maslowovy
pyramidy, jedna se o dosaZeni néceho, co maximalné¢ vyuzivd nas osobni

potencial.

Pokud se nam nedaii z dlouhodobého hlediska napliovat své potieby a rust v zebticku
spolecnosti, ma toto za nasledek vyvolani pocitu neklidu, hnévu a Spatné seberealizace.

Coz plisobi neblaze na nasi celkovou motivaci (Weihrich & Koontz , 1998).

Spousta vyznamnych osobnosti se o tuto teorii od jejiho vzniku zajimala. Byla
kritizovana zejména kvili nepruznosti a absolutni nekompromisnosti. Rada kritiki
poukazuje na to, ze lidské potteby se vyvijeji a kazdy jedinec ma odlisné priority.

K nejznamnéjsim patii napi. Edward Lawler a J. Lloyd Suttle. Pfichazi s prizkumem,
ktery dochazi k zavéru, ze existuji pouze dvé Grovné potieb a to jsou potieby biologické a
ostatni. Poukazuji na to, Ze se potfeby li§i v zdvislosti na jedinci. Kazdy c¢lovek
upiednostiuje v cesté za svou motivaci néco jiného (Socialni zazemi a seberealizace)

(Weihrich & Koontz , 1998).

I Maslow sam vyslovil urcité pochybnosti o platnosti néjaké prisné usporadané

hierarchie “ (Armstong, 1999).

Obrazek 4 Maslowova hierarchie potieb

5 Potieba 5
seberealizace b
(formovat sebe, rozvijet o
a vyuzivat schopnosti) &
Potieba uznani a ocenéni 2
4 (respekt, sebelicta, naklonnost, uznani, k1
/ j s vlastnip ionalitou a pi i 2
Spolecenské potieby
3 (laska, pratelstvi, pocit pis
k néjaké skupiné)
2 PotFeba jistoty a bezpeci

(ochrana a stabilita materidlnfho prostfedi a mezlidskych vztaht)

potfeby niziiho Fadu

Zdroj: http://halek.info/www/prezentace/marketing-cviceni4/mcvp4-print.php?projection&I1=05
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3.6.5.3 Alderferova ERG

Alderfer vroce 1972 formuloval mys$lenku, kterou poukazuje na existenci tii

zakladnich potfeb (E — existen¢ni, R- vztahové, G — rustové). Tato teorie se tyka

uspokojeni stavl jedince a jeho prani. Uspokojeni stavli zalezi na interakci s okolim, prani

jsou subjektivni a vznikaji na zdkladé vnitiniho rozpolozeni ¢lovéka, jeho priorit a motivi.

Primarni kategorie potieb dle Alderfera jsou nésledujici:

Existencni — Jednd se o zdkladni potfeby clovéka. Muzeme sem =zatadit
napiiklad hlad a zizenl jako existenni nedostatky, které se clovek snazi
eliminovat vyménou urcitych materiald a energie.

Vztahové — Clovék neni samostatnou jednotkou, ke svému byti potfebuje
okoli. Jednotlivé interakce mezi jedinci vedou ke sdileni myslenek a pocit,
coz napomaha k uspokojeni nasich potieb.

Ristové - V disledku ¢asu se snazime piekonavat své hranice, vyvijet své
schopnosti a posouvat se dal na cest¢ za naSimi cili. Uspokojovani téchto
potieb rozviji nase osobni vlastnosti, pomahd ndm budovat nasi osobnost

(Armstong, 1999).

3.6.5.4 McGregorova teorie Xa'Y

Teorie stanovend Douglesem Mc Gregorem vychdzi z ptedstavy, Zze existuji dva typy

predpokladii o povaze ¢loveka. Tyto predpoklady se od sebe velice lisi a diky nim miizeme

urcit svuj pristup k lidem. Z diivodu neutralniho oznaceni zvolil Mc Gregor nazvy ,,Teorie

X“ a ,,Teorie Y. Zamezil tim rozliSeni, ktera teorie je ,,dobra“ ¢i ,,$patna“ (Weihrich &

Koontz , 1998).

Teorie X — fika, ze ptirozenosti ¢lovéka je odpor k praci a tudiz déla vse, aby
se ji vyhybal. Diky této ,lenosti* vznikd nutnost kontroly a usmérnovani
¢innosti pracovnikll trestem nebo odménou. Pracovnik mé nizkou ctizadost,
nesnazi se rust, potiebuje jistotu. Typickym rysem je vyhybani se

odpovédnosti.
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e Teorie Y — je opakem teorie X, pro jedince je usili vynakladané pii vykonu
pracovnich cCinnosti pfirozené, lidé jsou schopni fidit svou c¢innost k CO
nejefektivngjSim  vysledkim a zvladaji sami své vykony kontrolovat.
Odpovédnost za svou Cinnost piijimaji. Predpoklady této teorie pocitaji se
samostatnosti, schopnostmi organizace jak prace, tak Casu, kreativitou pfi

feSeni problémi a maximalnim vyuziti intelektu jedince.

Weihrich a Koontz uvadi, ze McGregor se obaval moznosti chybné interpretace teorii
a vydal poznamky k spravnému pochopeni jejich smyslu. Dulezitym bodem je, Ze se jedna
pouze o predpoklady a musi se knim dle toho pfistupovat. Slouzi k porovnani se
skute¢nosti. Poukazuji na to, Ze se jednotlivé teorie nenachdazi na spojité stupnici, jde o
protichtidné extrémy vlastnosti ¢loveka.

Dobii manazefi se pohybuji mezi témito body, nesklouzavaji k ani jednomu z
extrémi. Tvrdy piistup muze u podtizenych vyvolat nevoli, odpor Kk praci a osobé
nadfizeného. Naopak pfili§ liberalni pfistup miize vést ke sniZzeni vykonnosti pracujicich
jedinct, ¢i nerespektovani autority. Je nutné brat v potaz také rtiznost prostiedi, struktur,
ukont a situaci. Kazdé vyzaduje jiny pfistup a dilezitou soucasti prace manazera je
rozpoznat a spravné vyuzit v dané chvili svych schopnosti k efektivnimu vedeni lidi

(Weihrich & Koontz , 1998).

3.6.5.5 Herzbergova teorie dvou faktoru

Jedna se o teorii faktord motivacnich a udrzovacich (hygienickych). Byla vypracovana
na zéklad¢ zkoumani zdroji uspokojeni a neuspokojeni ucetnich a technikl. Z vyzkumu
vyplyva, Ze ptani zaméstnancii se déli do dvou skupin. Prvni skupina pfani se tyka
osobniho a profesniho ristu, druha je jejim nezbytnym zakladem. Jde o odménovani spjaté
S pracovnimi vykony, oblast vedeni lidi a pracovni podminky. Profesni a osobni rtst jsou
fazeny mezi ,,satis - faktory* (motivatory), jsou Herzbergovou teorii chapany jako Cinitele
motivujici k vy$§imu vykonu. Pracovni prostfedi je fazeno mezi ,,dissatisfaktory*
(hygienické faktory), tyto slouzi jako prevence nespokojenosti se zaméestnanim.

Armstrong uvadi, ze systém vyzkumu je kritizovan. Kritici poukazuji na to, ze je
vyzkum neobjektivni a Ze neexistuji ditkazy o tom, Ze satisfaktory opravdu zvySuji

produktivitu. Pfesto ma vSak teorie stdle Uspéch. Je snadno pochopitelnd, odpovida i
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uznavanym mysSlenkdm A. Maslowa a McGregora, ktefi zdiraziuji dilezitost faktor

vnitini motivace (Armstong, 1999).

Dle Forsytha (2009) se hygienické faktory nazyvaji enviromentalnimi, pusobi

z vnéjsiho prostiedi. Patii mezi né naptiklad:

e Politika spolecnosti

e Mira kontroly zaméstnance

e Pracovni podminky

e Plat

e Interpersonalni vztahy

e Vliv prace na osobni zivot

e Pracovni jistoty

e Pracovni pozice
Nespokojenost v ramci téchto faktorli nartista pozvolna, nejedna se o okaZzitou reakci.
Jejich zajisténim dosahujeme dobrého pracovniho prostredi.
Mezi piiklady faktorti spokojenosti jsou uvedeny:

o Uspéch

e Uznani

e Napln prace

e Zodpovédnost

e Pracovni postup

e MozZnost rlstu

Jimi je budovana pozitivni motivace (Forsyth, 2009).

3.6.5.6 Vroomova teorie expektance

Pojem expektance vychazi z Vroomovy teorie valence — instrumentalita — ex-pektance
(oCekavani) formulované roku 1964. Poukazuje na to, ze ve chvili, kdy je ¢lovék ve fazi
rozhodovani mezi vice alternativami, je jeho chovani ovliviiovano jak preferencemi
k vysledim jednotlivych rozhodnuti, také i tim, nakolik je mozné téchto vysledki
dosahnout (Armstong, 1999).
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,Oc¢ekavani je definovano jako momentalni piesvédceni, tykajici se pravdépodobnosti,

ze po urcitém ¢inu bude nasledovat urcity vysledek*“(Armstong, 1999).

Vroom dochazi k zavéru, Ze motivace jednotlivce je produktem piedpokladaného

vyznamu cile a nad¢je, Ze cile bude dosazeno (Weihrich & Koontz , 1998).

Vztah se da vyjadrit nasledovné: Sila = hodnota x ocekavani

Silou zde rozumime, jak intenzivni je osobni motivace jedince. Hodnota se vyklada
jako intenzita osobnich preferenci pro dany vysledek a o¢ekavani je pravdépodobnosti, ze
uréita ¢innost povede k vysledku, ktery vyzadujeme. Klicovym prvkem pozadovanym
k dosazeni jakéhokoli cile je zajem K naplnéni cile. Pokud nema osoba zajem na jeho
plnéni, je jeho hodnota nulova. Pokud jsou ocekavani vuci cili nulova, nebude mit jedinec
Sanci jej dosahnout. Ani v jednom z piipadd motivace neexistuje (Weihrich & Koontz ,
1998).

Motivace je mozna pouze v pfipad€, ze mezi vykony a vysledky existuje pouzitelny
vztah a vysledek je povazovan za nastroj k uspokojeni potfeb. Armstrong toto vysvétluje
na piikladu vnéjsi penéZzni motivace. Ta funguje, jestliZze je propojeni mezi vynaloZenym
usilim a odménou zietelné a hodnota odmény za usili stoji. Poukazuje dale na to, Ze vnitini
motivace plynouci zprace muize byt silnéjSi, neZ motivace pfichazejici z vnéjsiho
prostiedi, jelikoz je vice pod kontrolou daného jedince (Armstong, 1999).

Teorie byla dale rozvinuta Porterem a Lawlerem, ktefi prichazi se dvéma faktory
urcujici Usili jednotlivei vkladané do jejich Cinnosti:

e Hodnota odmény jedinch do té miry, do jaké uspokojuje potiteby jistoty,
autonomie, spolecenského uznani a seberealizace

e Pravdépodobnost, ze vysledky zavisi na usili tak, jak je vnimano jedinci

V zavislosti na hodnoté odmény a zaroven moznosti jejiho dosazeni je schopen
jedinec vyvinout usili hodné jejiho dosazeni. Samotné usili vSak dle Portera a Lawlera
nestaci, k dosazeni pozadovaného vysledku je nutnd efektivnost. Vlastni splnéni ¢innosti

ovliviiuji schopnosti a vnitini role jedince (Armstong, 1999).
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3.6.6 Nezadouci motivace

O nezadouci motivaci (demotivaci) hovoiime pokud jsou jedinci vystavovani
faktorim, jez vyvolavaji negativni podnéty. MiiZze byt vyvolana riiznymi faktory. Zpravidla
nese vinu osobnost vedouciho pracovnika (nevhodné zvoleny motivacni nastroj, chybna
fidici praktika, nezajem o osobnost zaméstnance, nedostatky v fizeni atd.). Veskeré tyto
faktory jsou spjaty se schopnostmi manazera komunikovat s podfizenymi, pfijimat,
zpracovavat a predavat informace v potiebném rozsahu. K demotivujicim aspektim patii
zvyhodiovéani nékterych pracovnikii, zatajovani informaci, vydévani nejednoznaénych
ptikazl , Spatné formulované piikazy ¢i zaddvani nesmyslnych ukoli. Zamezeni vyskytu
téchto negativnich faktort je z valné Casti na osobnosti vedouciho pracovnika. Tento by
mél jit piikladem, jak slovy, tak kondnim, nepifehlizet nedostatky ovliviiujici spolecnost
nebo jeji zaméstnance. Reakce manaZera ve spravné chvili miize vyznamnym zpiisobem

ovlivnit aktivitu a angazovanost zaméstnanct (Veber, 2000).

3.6.7 Systém k dosazeni spravné motivace

., Motivovani lidi je vilastné jejich uvadeni do pohybu ve sméru, ve kterém chcete, aby

V zdjmu dosazeni néjakého vysledku sli* (Armstrong & Stephens, 2008).

Podle Armstronga Ize dosdhnout vysoké motivovanosti V deseti krocich. Jedna se o
nasledujici:
e Nastavit si naro¢né, avsak dosazitelné vystupy
e Stanovit si pravidla chovani pti dosahovani cile
e Vyzadovat zpétnou vazbu
e Poskytovat pfiméfenou finan¢ni odménu za vykon
e Qcenit praci také pochvalou a uznanim
e Poukazovat na propojeni mezi praci a odménou
e Stanovovat pozice, které¢ davaji lidem prostor, odpovédnost a moznost plné
vyuzivat svych dovednosti

e Stanovovat vedouci pracovniky, ktefi jsou schopni dobrého vedeni a motivace
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e Rozvijet pracovniky néaslednym vzdélavanim

e Nabizet moznosti kariérniho ristu
Idealnim zptisobem motivace je kombinace motivil a stimuld. Dalezitym faktorem pfi

motivovani jedince je poukazovat na propojenost mezi pracovnimi vysledky a odménou

(Armstrong & Stephens, 2008).
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4 VLASTNI PRACE

4.1 WMc Donald’s

Mc Donald’s je jednim z nejvétSich provozovatelii restauraci rychlého obcerstveni.
Jeho historie sahd do roku 1940, kdy byla v Kalifornii oteviena prvni restaurace bratry
McDonaldovymi. Tento koncept objevuje roku 1953 pii svych obchodnich cestach
Raymond Albert Kroc (syn ¢eského emigranta) a je jim osloven. V roce 1954 otevira svou
prvni restauraci na principu fransizy, roku 1962 kupuje firmu McDonald's, ve stejném roce
je pod jeho vedenim jiz 500 restauraci. V 60 — 70. letech expanduje firma do Japonska,
Kanady, Australie a zadpadni Evropy, v 90. letech pronika do stfedni a vychodni Evropy.
Prvni restaurace v Ceské republice byla oteviena 20. bfezna 1992. V soucasné dobé je u
nas provozovano 104 restauraci, 65% ztoho jako franSiza. V poslednich letech
McDonald’s zatazuje do svych restauraci platformu McCafé, jejimz cilem je naladkat
zakaznika do klidného, neuspéchaného a piijemného prostiedi a tim konkurovat kavarnam
a kavarenskym fetézcim. Systém firmy McDonald’s stavi na 4 zakladnich aspektech.
Jedna se o kvalitu, Cistotu, obsluhu a pfidanou hodnotu pro zakaznika (McDonalds).

Jako zaméstnavatel jsou restaurace McDonald’s vyhledavany z hlediska dostupnosti
pracovnich mist, nizkého pozadavku kladeného na vzdélani (je nutné ukoncené jen
zakladni vzdélani) a zadnych jinych specialnich pozadavki na kvalifikaci. Mnoho studentl

vyuziva moznost spoluprace na zkraceny tivazek ke studiu, ¢i spolupraci formou brigady.
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4.2 Seznameni s respondenty
Z riznych restauraci McDonald’s byli vybrani zéastupci managementu. Formou
fizeného rozhovoru byli dotazovani 4 manazefi, kterym bylo polozeno 10 otazek.

Dotazované respondenty si nyni predstavime.

Manazer A: Petr K., I. assistent vedouciho restaurace.

Petr K. ptsobi u firmy McDonald’s deset let. V soucasné dobé& je asistentem
vedouciho restaurace, zastituje komunikaci s dodavatelem, objednévani surovin a vede
naborovy program restaurace. Soucasti jeho prace je také vedeni smén, kde je

v pravidelném kontaktu se zamé&stnanci.

Manazer B: Monika B., II. assistent vedouciho restaurace
Monika B. pracuje u firmy Sest let. Jeji pozice je vedouci smén, za svou praxi

vystiidala oblast marketingu restaurace a tréninku zaméstnanch.

Manazer C: Martin K. je vedoucim restaurace.

U firmy pusobi tfinact a pil roku. Sedm let z toho plsobi jako vedouci restaurace.
V soucasné dobé& odpovida za provoz dvou restauraci. Naplni jeho prace je dodrzovani
provoznich vysledkl restauraci, udrZzovani provoznich nakladii, motivace manaZerského

tymu a jeho trénink a v neposledni fadé nabor zaméstnanci.

Manazer D: AnnaS., Il. floor manager restaurace
S firmou spolupracuje Sest let. Pracuje na pozici floor managera na sménach. Mimo
kazdodenni kontakt se zaméstnanci provozu zajiStuje vybaveni restaurace po strance

equipementu a dodrzovani standartt firmy.
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4.3 Rizeny rozhovor

1) Jakou roli hraje motivace p¥i vykonu vasi prace?

ManaZer A: ,,Z vlastni zkuSenosti mohu fict, Ze nezmérnou. Existuje pravidlo, ze
nalada na sméné se urcuje podle nejvyse postaveného ¢loveéka na smén€, coz znamena, ze
pokud ji zrovna neovliviiuje vedouci restaurace, tak jsme to my jako vedouci smén. Pfi

praci v tymu je dualezité, aby ¢lovéka néco hnalo kuptedu a prace jej bavila.*

ManaZer B: ,,Motivace pro mé hraje nemalou roli. At uz se jedna o vnitini nebo
vné&jsi motivaci. Pokud je moje pracovni ¢innost v souladu s mymi motivy, tak piesné tak

dlouho pro mé bude fungovat.

Manazer C: Velkou, bez motivace vlastni ¢i motivovanych pracovnikli nelze
dosahovat tak dobrych vysledki. Pokud ¢lovek pracuje v tymu lidi, mél by je hlavné dobie

znat, aby je dokazal dobfe motivovat.*

Manazer D: ,Pii vykonu mé prace je velice dulezitd. Beru ji jako jednu
z nejvyznamngéjSich Cinnosti. Zaméstnanci, ktefi nejsou motivovani, nedokdzou podavat

stoprocentni vysledky.

Komentar: V nazoru na to jakou roli hraje motivace se vSichni dotazovani manazefi
shoduji. Manazer ,,A“ na ni pohliZi spiSe jako na zélezitost tymu a zajisténi dobré nalady
na sméndch. Manazerka ,,B*“ motivaci zminuje z hlediska své osoby a shledava ji jako
dilezitou. Manazeti ,,C* a ,,D* zminuji motivaci jako klicovy prvek k dosahovani dobrych

vysledki.
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2) Jaké benefity existuji u vas ve firmé?

Manazer A: ,,Co vzpomenu, tak pro zaméstnance jsou to slevy na jidlo v restauraci
béhem smén, urcité finanéni odmény ve chvili spravného plnéni pracovnich povinnosti a

pravidelné firemni teambuildingové akce.*

ManaZer B: ,Jsou to riizné team buildingy, bonusy na Vanoce. Kdyz to budu brat

Z pohledu manazera, tak bych urcit¢ zminila i manazerské, ¢i jinak vzdélavaci kurzy.*

ManaZer C: ,Benefitl je mnoho, zminil bych pfispévky na stravu, variabilni Cast
mzdy, kterou zaméstnanec mize plnénim pracovnich povinnosti ziskat, ptispévky na
uniformu, motivacni akce a noveé zavadéné benefi¢ni karty pro zaméstnance, které budou

slouzit jako slevové karty do jinych restauraci.*

ManazZer D: ,,Diraz kladeny na benefity u nas ve firmé mi pfijde slabsi. Mohu zminit
slevu na svaciny, vzdélavaci kurzy zaméfené na vedeni lidi, pro baristy ¢i na hostessing.
Jednou ro¢né je vybran zaméstnanec roku, ktery dostane finanéni odménu. Zavedla bych
benefity jako lepsi platové ohodnoceni, pfispévky na volno€asové aktivity. Firma by méla

pravideln&ji pofadat velké soutéZe o hodnotnéjsi odmeény.*

Komentaf: Manazeti zmiinuji razné druhy benefitd. Z odpovédi manazert je poznat,
ze firma klade diraz na zaclenéni zaméstnancii do kolektivu formou pravidelnych
teambuildingovych akci. Dal§im benefitem jsou vzdélavaci kurzy, které umozZiuji
zameéstnancim dozveédét se vice o tom, co je zajima (vedeni lidi, barista pro McCaf¢,
hostessing). Pro zaméstnance existuji slevy na stravovani v restauraci v pribéhu smén a
moznost ziskat financni ohodnoceni ve form¢ variablini ¢asti mzdy, ¢i jiné bonusy.
Manazer ,,D* vidi moznost zlepSeni v lep§im platovém ohodnoceni zaméstnanct, c¢i
pfispévkl na volnocasové aktivity pro jednotlivé zaméstnance. Firma se snazi potadat
soutéze pro vSechny své zaméstnance, avSak dle hodnoceni manazera D ne dostatecné

casto.
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3) Kterych benefitu je podle vas nejvhodnéjsi pouzit k motivaci zaméstnancii?

Manazer A: ,,Na kazdého plati néco jiného, je tfeba lidi trochu poznat, aby Clovék
zjistil, co pouzit k motivaci. Néktefi si radi zasoutézi o odménu, jiné zase potési uznani a
pochvala na konci smény a nékdo slysi jen na zvySeni penéz. Pro praci v tymu si myslim,
ze jsou nejlepSim benefitem firemni akce, kde se lidé mohou pobavit mimo praci jako
tym.*

ManaZer B: ,Nejlepsi, avSak velice kratkodoby benefit je finan¢ni ohodnoceni.
Mohou to byt spiSe rtizné soutéze, aby se zaméstnanec snazil dosahnout urcitého cile, za
urcitou dobu, s vidinou odmény. Ale ne vSichni jsou soutézivé typy. Dle mého jsou firemni
akce pro zaméstnance motivujici, pokud jsou napadité a probihaji v pravidelnych

intervalech. Navic stmeluji tym.*

Manazer C: ,Spolecné akce a soutéze. Myslim tim celofiremni soutéze pro
zaméstnance vSech restauraci. Ted’ ndm probihala soutéZ na nartist prodeje velkych menu a
vyhrou byla party pro zaméstnance vitézné restaurace. Myslim, Ze to zaméstnance

motivovalo a vysledky byly vidét.

Manazer D: ,,Z naSich prostfedkl nejvhodnéjsi moZnost vidim v pofadani drobnych

soutézi na smenach.

Komentar: Zaméstnanci restauraci byvaji motivovani pomoci drobnych soutézi a
odménovani v rdmci jejich provozovny. Celofiremni soutéze se dle manazera ,,C* t&si
oblib¢ a zaméstnance motivuji k lep§im vykontim. VétSina manazerti se shodla, Ze firemni
akce byvaji dobrym motiva¢nim prvkem pro zaméstnance. Dle manazera ,,B* je ovSem

dilezité aby akce probihaly v pravidelnych intervalech a byly népadité.
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4) Jakym zpisobem podle vas ovliviluje pracovni prostiedi vykonnost

zaméstnancu?

Manazer A: ,,Pracovni prostiedi nas vSechny ovliviiuje v mnohém. Pokud je néalada
na sménach dobra, zaméstnanci dokazi zabrat a snazi se dosahnout vysledki. Nikdo nechce
chodit do prace, kde je Spatnd nadlada a navic jsou na né¢j kladeny vysoké naroky. Které u

nas obcas kladeny jsou. Rozhodné se da vse 1épe zvladat v klidném prostiedi.*

ManaZer B: ,,Velkym, pokud se bude citit dobfe, ptipadat si zaclenény do kolektivu,
bude motivovan, fddné ohodnocen, tak jeho usili bude velké. V opaéném ptipadé to bude

pusobit jeho deprivaci a ndm velkou fluktuaci.*

Manazer C: ,, Tady zalezi, jakym zplisobem se na pracovni prostiedi divate, zda jako
na funkénost provozu, strojl, teplotu na pracovisti, zda je teplo nebo zima, to urcité
ovlivituje kazdého z nas. V ohledu zaméstnancti je toto urcité velice dilezité. Preferuji
vékovou rozliSnost pracovniho tymu, aby mél kazdy moznost najit si né¢koho, kdo mu

sedne. V nasi praci je dalezité pratelské prostfedi a dobra atmosféra na pracovisti.*

Manazer D: ,,Podminky na pracovisti ovliviiuji zameéstnance hodné. At jiz nalada na
sméné, to jak si zaméstnanci mezi sebou rozumi a zda pracuji v istém a spravné

vybaveném prostiedi. To vSe se odrazi na vysledcich.*

Komentar: Pracovni prostiedi a to jak z hlediska Cistoty, vybavenosti a funk¢nosti
provozoven, tak 1 mezilidskych vztahiti hodnoti vedouci pracovnici jako dilezity prvek
Z hlediska motivace zaméstnancii. Je zde zminéna i dilezitost vékového zastoupeni na
pracovisti. Manazer ,,B*“ uvadi, Ze je dilezité, aby se zaméstnanec zatfadil do kolektivu a

citil se dobre.
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5) Jak pravidelné probiha hodnoceni vykonnosti zaméstnanci u vas ve firmé a

jak se motivace zaméstnance, dle vas, projevuje na jeho vysledcich?

Manazer A: ,Pravidelnd pracovni hodnoceni jsou zaméstnancim vypracovavana
kazdého ptl roku, na jejich podkladé jsou zaméstnanclim i pfidavany penize. Jako vedouci

smén samoziejme vykony zaméstnancti hodnotime kazdy den.*

ManaZzer B: ,Hodnoceni probiha pravideln¢, dle plani hodnoceni. Kdyz je
zamé&stnanec motivovan, pracuje Iépe, snazi se vyniknout. Na jeho hodnoceni se to naopak

odrazi a bude mit dobré vysledky i S budoucim moznym postupem.*

ManazZer C: ,,Hodnoceni manaZeri probiha jedenkrat ro¢né, zaméstnance jednou za
pul roku. U manazerit hodnotime hlavné plnéni cili restaurace, zaméstnance za kvalitu
vykonané prace. Velkd odpovédnost lezi na osob¢ prezentujici pracovni hodnoceni. Pokud
je pripraveno spravné, avSak S$patné odprezentovano, zaméstnance nemotivuje. U

motivované¢ho zaméstnance jsou pracovni vysledky daleko lepsi neZ u demotivovaného.*

ManaZer D: ,,Hodnoceni probiha jednou za pul roku. Zaméstnance zpravidla prvni
hodnoceni motivuji a snazi se, po n¢jakém Case se vSak dostanou do stereotypu a zde

nastava velka prilezitost k jejich dalsi motivaci.*

Komentar: Kvalita pracovnich vykonl zaméstnanci je hodnocena pravidelné
kazdého pil roku prostfednictvim pracovnich hodnoceni. U manazert je tomu tak jednou
ro¢né. Na zakladé¢ pracovnich vysledkl je zaméstnancim umoznén Kkariérni rUst.
Motivovanost zaméstnancli se na jejich hodnoceni projevuje znacnym zpiisobem.
Motivovani zaméstnanci dosahuji lepSich provoznich vysledkii nez zaméstnanci
demotivovani. ManaZzer ,,D* shledava problém v tom, Ze zaméstnanci se po urcitém case
dostavaji do stereotypu a prace je nenapliiuje. Vidi v motivaci piileZitost k zvySeni jejich

vykonnosti.
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6) Jakym zptisobem a jak pravidelné probiha zpétna vazba zaméstnanci o pInéni

jeho pracovnich povinnosti?

Manazer A: ,Zpétnd vazba je pro manazery naSi firmy kazdodennim chlebem.
Dulezita soucast nasi prace je kontrola zaméstnancii, odstranovani nedostatkl Vv jejich
¢innostech, ptipadné pochvala za dobfe vykonanou préaci. Nasi zaméstnanci se o plnéni
svych povinnosti dozvidaji pravidelné¢ kazdou sménu a prabézné pii1 pracovnich

hodnocenich.*

ManaZer B: ,VVzhledem k tomu, Ze nase firma je zalozena na principu delegovani
ukold, zpétnd vazba probiha na dennim poradku, po skonceni kazdého ukolu (nebo by
m¢ela, nebudu tvrdit, ze je to tak vzdy). Jako zpétnd vazba se samoziejm¢ bere i pracovni
hodnoceni, které jsem zminovala v ptfedchozi otazce, to je ovSem za celé hodnotici obdobi.

Feedback by mél probihat i béhem hodnoticiho obdobi formou korektivniho feedbacku.

ManazZer C: ,,Probiha pfimo na sménach. Déle pii pracovnim hodnoceni.*

Manazer D: ,,Zpétnéa vazba probiha pii hodnoceni jednou za ptl roku, ale také kazdy
den na pracovisti. SnaZim se zaméstnance vzdy né&jakym zplisobem povzbudit k lepSim
vykontim. Ridim se pravidlem, Ze kritizuji pouze 3patné provedenou praci, nikdy

zameéstnance.
Hodnoceni: Manazefi se shodli na tom, Ze zpétna vazba probiha kazdou sménu.

Vedouci pracovnici maji podvédomi o tom jak zpétnou vazbu provadét a také védi, ze

zaméstnance je tfeba povzbuzovat.
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7) Jakym zpiisobem se zaméstnanec miiZe vyjadrit k hodnoceni?

Manazer A: ,NejCastéji piimou komunikaci s hodnoticim. Kazdou sménu mayji
zamé&stnanci k dispozici vedouciho smény, ktery jim dava zpétnou vazbu a se kterym
mohou své pracovni vysledky fesit. Déle je tu ¢lovék odpovédny za trénink zaméstnanci,

ktery vypracovava a prezentuje zaméstnanciim hodnoceni pracovnich vysledku.

ManaZzer B: ,Zaméstnanec se muze vyjadfit formou osobniho interview, je zde i
moznost korespondencni. Avsak u nas ve spolecnosti je preferovana spise mluvena forma.
Tentor prostor na debatu ma pravé pii svém hodnoceni. Vyslechnut samoziejmé bude i

mimo néj, snazime se vzdy zaméstnanclim vyjit vstfic, pomoci a poradit.*

ManaZzer C: ,Po prezentaci hodnoceni méa zaméstnanec prostor se vyjadfit jak
pisemné¢, tak slovem. Dal§i moznost je u tréninového manazera, ktery je takovym jejich
patronem. Samoziejm& mohou kontaktovat i jiné manaZery. Mame zde i1 anonymni

krabic¢ku, kam mohou zaméstnanci psat vzkazy.*

ManaZer D: ,,Zaméstnanec se mize vyjadrit kdykoli pti svém hodnoceni.

Komentar: Z uvedenych odpovédi vyplyva, Zze zaméstnanci maji moznost vyjadiit se
k hodnoceni pravidelné béhem svych smén, ¢i pii svém pracovnim hodnoceni a to formou
jak ustni tak 1 pisemnou. V provozovnach jsou stanoveni lidé, kteti maji odpoveédnost za
trénovani zaméstnancii a za to, aby byli sprdvné ohodnoceni. V pfipadé jakychkoli

nesrovnalosti mohou kontaktovat piimo je, nebo kohokoli z manazerského tymu.
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8) Co se stane v pripadé, Ze zaméstnanec neplni zadané povinnosti?

Manazer A: ,,Tyto situace vétSinou vznikaji, pokud zaméstnanec ukolu Spatné
rozumi, nevi, co ma dé€lat, nebo jsou na n¢j kladeny pftili§ vysoké naroky. Tyto problémy se
daji vétsinou velice dobie odstranit. Ukol se vysvétli, piipadné se zaméstnanci predvede,
jakym zptisobem se ma ukol plnit. Stava se to ale i u zkusenych zaméstnanct, ktefi si praci
chtéji zjednodusit, nebo se vyhnout jejimu plnéni. Potom zéalezi na situaci. Osobné
zastavam nazor, Ze je tfeba se zaméstnancem komunikovat a pokusit se problém fesit. Jsou
samoziejmé 1 situace kdy je neplnéni pracovnich povinnosti zamérné, zaméstnanec se
nesnazi o zménu svého jednani. Tyto situace vétSinou dopadnou rozvazanim pracovniho

pomgéru.

ManaZer B: , Takovy zaméstnanec je ziejmé frustrovan. Je zde na fad¢ debata a
zjisténi pric¢iny frustrace, stimto zaméstnancem je potfeba komunikovat, abychom se
dopracovali Kk jadru problému. Vétsinou se tato situace fe$i formou motivace. V jiném
pfipadé¢ se feS$i rozvdzanim pracovniho poméru, vétSinou z divodu Spatného zvoleni

prace.

ManaZer C: ,Bude na neplnéni povinnosti upozornén manazerem na smeéné,
Vv pfipadé€, Ze se situace opakuje, mize dojit k udéleni poruseni pracovni kazné, toto se
potom odrazi na variabilni ¢asti mzdy, zndmce z pracovniho hodnoceni a tim 1 vy$i platu.

Pokud toto nepoméha, vétSinou ptichazi vypoveéd’.«

ManaZer D: ,, Zaméstnanec je na nedodrzeni pracovnich povinosti upozornén a jsou
mu opétovné vysvétleny povinnosti a zplisob jakym je plnit. Pokud je nadéle neplni i ptes

upozornéni prechazi tento problém do kompetenci vedouciho restaurace.*

Komentar: Jako pfiinu neplnéni pracovnich povinnosti manazefi uvadi bud’ Spatné
pochopeni ukolu, nebo nedostatecnou motivaci. Nezavisle na typu problému se manaZzeti
snazi postupovat komunikaci se zaméstnanci. Pokud je kol $patn¢ pochopen je znovu
vysvétlen. Ve chvili kdy se jedna o frustraci, snazi se odhalit pfi¢inu problému. Pokud je

problém dlouhotrvajiciho charakteru, pfichazi feSeni v kompetenci vedouciho restaurace,
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tim mohou byt osobni konzultace s vedoucim, strzeni variabilni ¢asti mzdy, pii vEétSim

problému rozvazani pracovniho poméru.

9) Jak hodnotite vase vztahy se zaméstnanci?

ManaZer A: ,Na vztazich s mym okolim mi zalezi, jak v osobnim zivoté, tak 1 v
praci. Se zaméstnanci se snazim budovat vztah zaloZeny na duvéfe. Dokazeme se bavit 0
vécech, které nds bavi nebo trapi a probirat vSe oteviené. KdyZ je prace hodné a je tieba

zabrat, dokédzeme se podpofit a tdhnout za jeden provaz.*

ManaZer B: ,,Své vztahy hodnotim dobfe. Volim metodu cukru a bice. Zaméstnanci
m¢e berou takovou, jakd jsem, poslouchaji a zaroven se dokdZeme bavit o normdlnich

kazdodennich vécech bez averze. Problémy zaméstnancti umim vyslechnout a fesit.*

Manazer C: ,,Své vztahy se zamé&stnanci bych hodnotil jako kamaradské, uvolnéné.

Myslim si, ze u nich mam davéru.*

ManazZer D: ,,Zaméstnanci m¢ respektuji a ja respektuji je. Snazim se ke kazdému

pristupovat individudlng. Celkove své vztahy se zamé&stnanci vidim jako dobreé.*
Komentar: Vedouci pracovnici se o svych vztazich se zaméstnanci vyjadiili

pozitivné. ManazZer ,,A“ plsobi typem Ccloveéka, kterému zalezi na jeho vztazich se

zaméstnanci. Manazer ,,B“ a ,,D* stavi na respektovani jejich osobnosti.
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10) Jakym zpisobem nejc¢astéji motivujete zaméstnance?

Manazer A: ,,Snazim se v nich budovat sout€zivého ducha a chut’ se néco nového
naucit. Motivace probiha soutézemi typu: ,,ukaz, Ze to dokazes*. Pti praci se snazime jeden
druhého povzbuzovat a ¢asto to pomdha. Samoziejmé zaslouzend odména zaméstnance

nemine.

Manazer B: ,,Snazim se je motivovat ke zvySeni vykonu tak, aby z toho méli radost,
pokud dosahuji lepSich vykonid a zlepSuji se, chvalim je. Tedy asi motivace formou

pochval, obcas néjakou soutézi.*

ManaZer C: ,,Zaméstnance se snazim motivovat moznostmi kariérniho rstu. Postupy
Vv pozicich, manazerské kurzy, piipadné rotaci oblasti naplné prace. Myslim si, ze je
motivuji i sdzkami. Obcas se s nimi vsadim o dosaZeni n&jakého cile.*

ManaZer D: ,Nejcastéji je motivuji soutéZemi na sménach.*

Komentar: K motivaci zaméstnancti nejcastéji dochdzi drobnymi soutézemi,
pfipadné pochvalami a uznanim za dobfe vykonanou praci. Manazer ,,C* uvadi, Ze se snazi
zaméstnance motivovat pomoci moznosti kariérniho ristu (postupy v pozicich, manazerské
kurzy). Tyto jsou v jeho kompetenci z hlediska vedouciho restaurace.

11) Jakym zpisobem motivujete sam sebe?

Manazer A: ,M¢ osobné motivuje ucit se novym vécem. V osobnim 1 pracovnim

zivote si vyhledavam véci, které bych mohl zdokonalovat a snazim se na nich pracovat.*

ManazZer B: ,,Sama sebe asi motivuji vysokymi cili, kterych chei dosdhnout a za nimi

si prosté jdu. At jiz v praci, nebo osobnim zivoté.*
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ManaZzer C: ,Motivuji se moznosti dalSiho kariérniho rlstu. Jsem schopny se i

odménit. Za dobré vysledky si udélam radost.*

Manazer D: ,,Mou nejvétsi pracovni motivaci je to, Ze patiim do tymu a jsem
pfinosem pro firmu. Dale mé motivuje to, Ze svou praci a vystupovanim mohu zlepsit

naladu zakazniktim, kolektivu a v neposledni fad¢ sob¢.

Komentar: Kazdy z manaZerii pouziva jin¢ho zplsobu jak motivovat sam sebe.

4.4 Shrnuti fizeného rozhovoru

Vedouci pracovnici jsou si védomi dilezitosti motivace a toho jakych benefitd firma
nabizi. Motivace pracovniki probihd pfevazné prostiednictvim pravidelnych
teambuildingovych akei, ¢i pomoci drobnych soutézi na sménach. Manazeti zmifuji
moznost velkych celofiremnich soutéZi, které zaméstnance oslovi, avSak probihaji jen
jednou za cas. Zde by mohla byt piilezitost ke zlepSeni, firma by mohla plosné soutéze
potadat pravidelnéji. Firma pracuje na zavedeni benefi¢nich karet pro zaméstnance, jez
budou slouzit ke slevam na stravovani v jinych restauracich. Rozsifeni tohoto programu o
dal$i moZnosti, zafazeni slev na rizné volnocasové programy ¢i sport by mohlo byt pro
zamé&stnance vice motivacni. Zaméstnanci maji prostor vyjadfit svllj nazor na kazdé sméné,
manazeti se snazi byt jim otevieni a jsou si védomi duleZitosté role komunikace pfi praci
v tymu. K pravidelnym hodnocenim vykonnosti zaméstnancii dochazi jednou za pul roku,
u manazert je tomu jedenkrat ro¢n€. Motivovanost zamé&stnanct se v nich odrazi velkym
zptisobem. Dochazi k ptipadiim demotivovanosti po delsi dobé u firmy. Pro firmu by stalo
za zvéazeni, zda neni pravidelné shrnuti vysledkl pracovnika a sezeni s nim malo a zda by
nebylo dobré zavést systém pravidelnéjSich sezeni. Vzhledem k charakteru prace hraje
osobnost manazera velikou roli, je dilezité, aby vedouci pracovnici nezanedbavali pouziti

motivacnich prvkl a komunikaci se zaméstnanci.
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5 ZAVER

Dilezitou soucasti price manazera je uméni motivace zaméstnancli. Stoji pied
naroénym ukolem sladit potfeby firmy s potfebami svych podfizenych. Cilem této prace
bylo seznamit Ctenafe s motivaci, zptisobem jakym funguje a zpusoby, kterymi ji ¢lovek
muze ovlivnit. Faktory ovliviiujici motivaci jednotlivce byly pfedstaveny v motivacnich
teoriich obsazenych v literarni resersi. Znalost této problematiky je vyznamna pro kazdého
vedouciho pracovnika. Teoretické poznatky jsou vSak pouze zdkladem k ispé$né motivaci
zaméstnancl. DileZité je znat charakter a ptani svych podfizenych a mit schopnosti vyuzit
tuto znalost ve prospéch efektivni motivace. Z hlediska motivace a individualniho pfistupu
k zamé&stnanciim je prace manazera proménliva a nejednotvarna. Pokud vedouci pracovnik
umi ke svym podiizenym piistupovat jako k jednotlivym osobnostem a pracovnici jsou
spravné motivovani, dosahuji vy$Sich vysledkl a jsou cennou soucasti pracovniho tymu.
Idedlni a zpravidla finanéné méné ndrocnou by byla motivovanost vnitini, tato vSak musi
byt u mnoha pracovniki podporovana stimula¢nimi prvky. Pravé zde je prostor pro znalost
téchto prvkii a moznosti jejich pouziti. Pracovni proces zaplituje znacnou ¢ast lidského
Zivota, Z tohoto hlediska je dilezité, aby jedinec byl v zaméstnani spokojeny, mél moznost
osobniho a profesniho ristu, vysledky jeho prace byly ocenovany nejen finan¢né, ale i
uznanim v pracovnim Kolektivu. Ke zpracovani praktické casti jsem vybral firmu
McDonald’s, ktera je postavena na systému rovné piilezitosti k profesnimu rustu. Od
nastupu zéalezi na zameéstnanci, jakym zplsobem se projevi a zda ukaze své schopnosti
K ristu. Manazefi této firmy prochazi tréninkovym systémem od zakladu, rozumi mu a
veédi, jak diilezitou roli hraje motivace pii cest¢ za dosazenim cile. Ovsem nejen
V pracovnim, ale 1 v naSem kazdodennim osobnim zivoté hraje prvek motivace velkou roli.

Dulezité je byt schopny stanovit si cile a cestu jak jich dosdhnout.
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8 Prilohy

Seznam pouzitych otizek v Fizeném rozhovoru

1) Jakou roli hraje motivace pfi vykonu vasi prace?

2) Jaké benefity existuji u vas ve firmé?

3) Kterych benefiti je podle vas nejvhodnéjsi pouzit k motivaci zaméstnancti?

4) Jakym zptsobem podle vas ovliviiuje pracovni prostiedi vykonnost zaméstnancti?

5) Jak pravidelné probiha hodnoceni vykonnosti zaméstnancti u vas ve firmé a jak se
motivace zamé&stnance dle vas projevuje na jeho vysledcich?

6) Jakym zplsobem a jak pravidelné probihd zpétna vazba zaméstnanci o plnéni jeho
pracovnich povinnosti?

7) Jakym zpisobem se mize vyjadrit k hodnoceni?

8) Co se stane v piipadé, Ze zaméstnanec neplni zadané povinnosti?

9) Jak hodnotite vase vztahy se zaméstnanci?

10) Jakym zptisobem nejcastéji motivujete zamestnance?

11) Jakym zptisobem motivujete sam sebe?
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