


BAKALARSKA
PRACE

Motivace pracovnikd k vys$sim vykonum

Employee motivation towards higher performance

STUDIJNi PROGRAM

Ekonomika a management

STUDIJNI OBOR

Personédlni management v prumyslovych podnicich

VEDOUCI PRACE

Ing. Hana Holé

ROHOVA

ADELA 2017



UCENI
TECHNICKE
V PRAZE

I. OSOBNI A STUDIJNi UDAJE

ez ZADANI BAKALARSKE PRACE

-

Ptijmeni: Rohova Jméno: Adél? Osobni cislo: 437589
Fakulta/Gstav: Masarykuav Ustav vy$Sich studii (MUVS) %

Zadavajici katedra/gstav: Oddéleni manazerskych studii

Studijni program: Ekonomika a management

Studijni obor: Personaini management v primyslovych podnicich

. UDAJE K BAKALARSKE PRACI

Nazev bakalarské prace:

| Motivace pracovniku k vy$8im vykonim

Nazev bakalarské prace anglicky:

Employee motivation towards higher performance

Pokyny pro vypracovani:

\Cilem bakalafské prace je analyzovat motivacni nastroje, které jsou v podniku vyuzivany, jejich zhodnoceni a navrhnuti zmény ke
| zlepSeni pro vy$§i motivaci zaméstnanc. Pfinosem této prace bude navrh zplsobu, jak motivovat pracovniky k vy$§im vykonim a
| diky tomu dosahnuti vyssich ziskd. Osnova: 1. Uvod; 2. Teoreticka ¢ast - definice a teorie motivace, zdroje motivace, fidici styly,
odménovani, demotivace; 3. Prakticka Cast - prlizkum mezi zaméstnanci formou dotaznikli, pozorovani, rozhovor s vedoucimi

| pracovniky; 4. Zaveér.

Seznam doporucené literatury:

}ARMSTRONG, Michael. Odmémovani pracovniku. Praha : Grada Publishing, a.s., 2009. ARTHUR, Diane. 70 tipii pro hodnoceni

|r0z8. a dopl. vyd. Praha: Management Press, 2015. MARCIANO, Paul L. Cukr a bi¢ nefunguiji: vybuduite si kulturu zapojeni
zaméstnancti na principech respektu. Brno: Motiv Press, 2013.

Jméno a pracovisté vedouci(ho) bakalarské prace:
| Ing. Hana Hola, MUVS CVUT v Praze, oddéleni manazerskych studii

Jméno a pracovisté konzultanta(ky) bakalarskeé prace:
Jifina Kralova, AmRest Coffee

Datum zadani bakalarske prace: 5.12.2016 Termin odevzdani bakalarské prace: 5.5.2017
Platnost zadani bakalafske prace 31.8.2018 2
/ ot " EW . F .
q leA : AT
Podpis vedouci(ho) prace Podpis vedouci(ho) Ustavu/katedry Podpis dékana(ky)

.

pracovniku. Praha: Grada, 2010. Management (Grada). KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 5.,

Ill. PREVZETi ZADANI

13 -0i- 2017

Datum prevzeti zadani

Isodpi; stu eirimrta(ky)

CVUT.CZ 28P20151 CVUT v Praze, Design. CVLIT v Praze, VIC




ROHOVA, Adéla. Motivace pracovnikd k vys$$im vykoniim. Praha: CVUT
2017. Bakala¥skd prace. Ceské vysoké u&eni technické v Praze, Ma-

sarykav Ustav vys$sich studii.

MASARYKUOV USTAV
VYSSiCH STUDII
CVUT V PRAZE




rd

Prohlaseni

Prohlasuji, Ze jsem svou bakald¥skou préaci vypracovala samostatné.
Dadle prohlasuji, Ze Jjsem vSechny pouzité zdroje spravné a uplné

citovala a uvadim je v priloZeném seznamu pouzité literatury.

Nemdm zavazny davod proti zptristupiiovdni této =zavéreldné prace v
souladu se zakonem ¢&. 121/2000 Sb., o pravu autorském, o pravech
souvisejicich s pravem autorskym a o zméné nékterych zakont (au-

torsky zakon) v platném znéni.

V Praze dne: 18. 05. 2017 Podpis:



Podékovani

Radda bych podeékovala ing. Hané Holé za vedeni mé préce a hlavné za
trpélivost, Luké&Sovi Saksunovi za odborné konzultace, rodiné

a pratelum za podporu a Jifimu Cervenému za technické rady.



Abstrakt

Tato bakaldfskd préce se zabyvad motivaci pracovnik® ve spolecnosti
Starbucks. Cilem préce neni pouze analyza aplikovanych motivacénich
nastroju, ale predevsim nalezeni nedostatkll v oblasti motivace za-
méstnancl a sestaveni plénu, ktery by vedl ke zvysSeni efektivity
zaméstnancl. Teoretickd Cast se zaméf¥uje na problematiku motivace
obecné, od vysvétleni samostatného pojmu a rozdéleni aZz po uvedeni
nejvyznamnéjsich teorii. V praktické céasti Jje predstavena spolec-
nost Starbucks a Jjeji motivadni nastroje. Zaroven v nékolika po-
bo¢kadch bylo provedeno dotaznikové Setfeni, pomoci kterého byla
ziskdna data, Jjez Dbyla dale zpracovédna. Na zakladé vyhodnoceni
téchto dat byl vytvofen navrh, ktery by mél pomoci zvysSit motivaci

zaméstnancl a tim dosdhnout vys$sich hospodédf¥skych vysledkt.

Klicova slova

Motivace, odménovani, motivacdni systém, spokojenost zaméstnancy,

zvySeni motivace

Abstract

This bachelor thesis deals with motivation of Starbucks company
employees. The main purpose of this thesis is not only analysis of
applied motivation tools, but especially finding opportunities in
area of motivation of employees and creating a plan, which would

lead to increase their efficiency.

The theoretical part is being focused on problematic of motivation
on its own, from explanation of the term, its analysis and to in-

troduction of the most significant theories.

In the practical part is being introduced the Starbucks company
and its motivation tools. At the same time has been done questi-
onnaire survey in several stores. Data obtained by this survey we-
re further proceeded. Based on data results was created a sugges-
tion which should lead to increment of employees motivation and by

this to achieve higher economic results.
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Uvod

Motivace je hlavni hnaci silou jedince i celé skupiny k dosazeni
urc¢itého cile. Nejednd se pouze o cile stanovené v zaméstnani, ale
i v soukromém zivoté. Koupé€ nového mobilniho telefonu, vozu, byd-
leni, povySeni, zvySeni platu - i to mohou byt touhy c&lovéka, kte-
ré jej zenou vpred, jednd se v3ak o kratkodobé latky, po jejichz
zdoldni mira motivovanosti a tim i vykonnosti v daném sektoru -
pracovnim nebo soukromém, klesd ¢i zcela vyprchd. Mezi nejsilnéjsi
motivace <¢lovéka patt¥i touha po seberealizaci, zabezpeceni sebe
i svych blizkych, ale pfedev3im uplatnéni sebe sama, vyuziti ta-
lentu naplno pro vseobecné blaho a nasledné i touha po uzndni oko-
1i. Pokud Jje c¢lovék dostatec¢né motivovan, je schopen vyuzit svij
potencidl naplno a podat tak co nejvyssi vysledky. Pokud tedy chce
zaméstnavatel ze svych zaméstnanctd vytéZit co nejvice a zaroven si
je dlouhodobé udrzet, mél by brdt na z¥etel jejich spokojenost

a sestavit funkéni motivadéni pléan.

Cilem této bakalé&trské préce je analyza dosavadniho motivaéniho
systému spolecnosti Starbucks, odhaleni nedostatkll a navrZeni Ffe-
Seni, které by mélo =za disledek zvy$eni motivace zaméstnanct
v dlouhodobém rozsahu. Od navrhu Jje =zéadroven ocekdvano, Ze pro-
stfednictvim jeho aplikace se zvysi hospodarsky vysledek a celkova

efektivita.

Ve spolecnosti Starbucks Ceskd republika pracuji tém&¥ 2 roky.
ZpoCatku Jsem pracovala na nejnizsi, startovni pozici baristy,
pozdéji Jsem byla povy3ena na pozici advanced baristy, zanedlouho
na funkci baristy trenéra a v soucasné dobé pracuji na pozici ve-
douci smény. Mou nédplni prace je mimo jiné i motivovani svého tymu
k dosaZeni stanovenych cild, coZ bylo hlavnim davodem vybéru téma-

tu pro tuto préaci.

Bakaldtrskd prace je rozdélena na dvé &asti. Prvni, teoretickad cést
se zabyvad motivaci jako pojmem, ktery je definovdn a vysvétlen,
jejimi typy a druhy a nédsledné Jsou v této c¢asti uvedeny i kon-
krétni teorie a zplsoby motivace. K jejimu vypracovani bylo Cerpéa-
no z vybranych odbornych publikaci. Druhéd, prakticka c&ast vychazi
z dotaznikového Setfeni, JjeZ se zamérovalo na nynéjs$i motivadni
systém, jeho uc¢innost, ale 1 priciny =ztraty motivace, pottebami
zaméstnancl a vztah zaméstnanct ke spolecnosti. Data z tohoto pru-

zkumu byla zpracovéna a analyzovana, na tomto zadkladée byl zpraco-
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van navrh na opatfeni, kterd by mohla vést ke zvyseni motivace

a spokojenosti zaméstnancu.



TEORETICKA CAST



1 Motivace

Pojem ,motivace"™ pochédzi ze slova ,movere“, které v latiné znamena
pohybovat se. V praxi si lze predstavit tuto definici jako pohyb
chovadni. Armstrongova definice motivace zni: ,Motivace Jje sila,
kterd aktivuje, sméruje a udrzuje chovani. Vysokého vykonu je do-
sahovano prostfednictvim dobfe motivovanych 1idi, ktefi Jsou pfi-
praveni vynalozit dobrovolné usili, to znamend dobrovolné udélat
vice, nez se od nich oc¢ekéva.“ (Armstrong, 2014, str. 217). Nako-
neény definuje motivaci takto: ,Motivace Jje intrapsychicky probi-
hajici proces, vychédzejici z néjaké potfeby a vylstujici ve vy-
sledny Zzadouci wvnit¥ni stav, proces, ktery je iniciovan endogenné
(vnit¥ni pohnutka odpoc¢inku vychazejici z pocitu UGnavy) nebo exo-

A\Y

genne€ (finanéni pobidka k splnéni néjakého ukolu). (Nakonecny,

2014, str. 15).

Smér, uUsili a vytrvalost pfredstavuji t¥i hlavni slozky motivace,
kterou vymezil Arnold a kolektiv (1991). Smér predstavuje cil,
kterého se &lovék sna?i dosdhnout. Usilim se rozumi, jak moc se
zaméstnanec snazi a vytrvalost udava, jak dlouho se ¢&lovék snazi

o naplnéni cile. (Armstrong, 2014, str. 218).

Mira motivace uUzce souvisi s aplikovanym manazZerskym stylem fize-
ni. V tradi¢ni metodice se nejcCastéji setkdvame se Cty¥fmi styly
fizeni: autoritativni, Dbenevolentni, konzultativni a participativ-
ni. Prvni zminény styl se zakladdd na rozhodnuti samotného manaze-
ra, nazory svych podfizenych nebere v potaz, Ukoly jsou striktné
urceny. Opakem je styl participativni, ktery spo¢ivd na duvére me-
z1i vedoucim pracovnikem a zaméstnanci, vzajemné komunikaci a zpét-
né vazbé. Nazory a pripominky jsou shromazdovany prostfednictvim
diskuze a maji vliv na konec¢né rozhodnuti (Odchazel, 2007, str.
261) .

Motivaci lze oznac¢it jako hlavni hnaci silu, kterd vede zaméstnan-
ce k vykonnosti a splnéni stanovenych ukolti. Cim vice jsou motivo-
vani, tim vice Jjsou efektivni. Nésledujici definice pojml objasni

tuto problematiku podrobnéji.



1.1 Typy motivace

Motivaci mGzZeme rozdélit na dva typy:

* Vnit¥ni (intrinsicka),

®* Vnéjsi (extrinsicka).
1.1.1 Vnitfni motivace

Princip vnit¥ni motivace vychazi z préce jako takové. Je charakte-
ristickd tim, Ze v lidech vyvolava pocit, Ze je jejich préace dile-
zitd a prinosnd pro spolecnost. Jedinec uplatnuje svdj pracovni
potencidl (dovednosti, znalosti, schopnosti) pro seberealizaci
a uspokojeni =z vykonané prace, kterd jej naplitiuje. Clovék by m&l
pfitom mit mozZnost Jjednat svobodné a rozhodovat ve vécech, které
jsou klicové k vykondvani prace a dosaZeni cila. Pinkova teorie

(2009) udava ttri navrhy pro zvySeni motivace:

* Autonomie - dava lidem moznost stanoveni vlastniho postupu
a planu k dosazeni pozadovaného cile, v praxi se neklade ta-
kovy dlraz na zplUsob provedeni prace jako na vysledek samot-
ny;

* Dokonalost - vytvorit zadzemi a prostfedky zaméstnanctm, které
vedou k jejich zdokonalovéani a zlep$Seni; pokroky jsou prubéz-
neé sledovany a analyzovany;

e Ucel - zamé&stnanci pot¥ebuji znat divod a vyznam préace, kte-
rou vykonavaji. (Armstrong, 2014. str. 218-219).

Vnit¥ni motivace a angazovanost jsou terminy, Jjez spolu Uzce sou-
visi. Angazovaného jedince Jje mozné si predstavit Jjako zaméstnan-
ce, ktery je s néplni préce spokojeny, coz vede k motivaci a tim
oddanosti dané spolecCnosti. Tento zamé€stnanec vykonava dobrovolné
a svévolné praci navic a tim je dosaZeno lepSich vysledka, ze kte-
rych plyne uspokojeni, coz méd za dlsledek spokojenost na strané
zaméstnance i zaméstnavatele. (Armstrong, 2014, str. 219;
240-241) .



1.1.2 Vnéjsi motivace

Extrinsickd& motivace =zahrnuje aspekty, které Jjsou predkladdany za-
méstnancim z vnéjs$i, coz vede k jejich motivaci. Druhy této moti-
vace muzZeme rozdélit na pozitivni (odmény, pochvaly, povyseni
apod.) a negativni (tresty, pokarédni, kritika, odebréni pohyblivé
slozky mzdy aj.). Tyto zpusoby motivace mivaji prakticky okamzity
uc¢inek, ale ve vétsiné pripadl netrvd dlouhodobé. Je to dano tim,
Zze vnit¥ni motivace m& intenzivnéjsi vyznam ve vztahu k praci a
mnohdy Jji byva prikladan vétsi daraz, kdezto vnéjs$i motivacdéni pro-
sttedky Jako Jjsou napt. finan¢ni odmény nebo tresty Jjsou lidem

vnucovany zvnéjsku. (Armstrong, 2014, str. 219).
1.2 Zdroje motivace

Mezi zdroje motivace patti veSkeré skutecnosti, které motivaci vy-
tvad¥eji. Jednd se o aspekty nejnizsi potteby (potrava, bydleni
apod.), ale i zaroven hodnoty duSevniho charakteru, zadjmy a ideéd-

ly.

Zdroje motivace (Provaznik a Komarkova, 2004, str. 27) se rozdélu-

ji do péti kategorii:

* Potfeby
* Navyky
* Zajmy

* Hodnoty
e TIdealy

1.2.1 Potreby

Potfeby vznikaji na zakladé nedostatkli, jenZz je potteba uspokojo-
vat. Nejzdkladnéjsi z nich, nutné pro samotnou existenci, zahrnuji
potteby biologické hodnoty, podstatné jsou i ty duSevniho (socidl-
niho) vyznamu, jenz Jje duleZzity pro celkovou pohodu a spokojenost
jedince. Proto je potteba udrzovat rovnovdhu mezi Dbiologickymi

a sociélnimi pottrebami.

Mezi nejzndmeéjsi teorie déleni potteb patfi Maslowova hierarchie

potteb.



Obrdzek 1 Maslowova hierarchie potreb

Potfeba uznani a ucty

Zdroj: vlastni zpracovani

Dle Maslowova jsou vySe zminéné potreby sestaveny do hierarchizo-
vané pyramidy, kde jsou potfeby usporddadny od nejnizsich az po ty
nejvyssiho vyznamu. Ze schématu jsou ztrejmé vazby mezi jednotlivy-
mi UGrovnémi - pottreby, které jsou na vrcholu nemohou byt zajisté-

ny, pokud nejsou uspokojeny potfeby nizsiho stupné.

* Biologické fyzické pottreby - kyslik, potrava, voda a sex

* Potreba bezpec¢i a jistoty - stabilita, tad, emociondlni bez-
peci

* Potfeba soundleZzitosti - préatelstvi, laska, byt akceptovan
druhymi

* Potfeba uzndni a ucty - byt respektovadn, dosdhnout prestize
a uspéchu

* Potreba seberealizace - sebeuplatnéni, naplnéni potencialu,
rozvijeni dovednosti a schopnosti (Nakonec¢ny, 2014, str.
332-340)

1.2.2 Navyky

Jednd se o <¢innosti ¢&i fetézce <innosti, které clovék wvykonava
vétsinou automaticky a v urc¢itych ¢&asovych intervalech. Tyto ste-
reotypy se mohou postupem c¢asu ménit, zanikat a nebo vytvafet no-
vé. Nap¥. se mlze jednat o tyto situace - zakoupeni denniho tisku
pfed ptrichodem do prace, zapaleni cigarety po jidle nebo kontrola

socidlnich siti.



1.2.3 Zajmy

Do této kategorie mlzeme zahrnout c¢innosti, které <&lovék déla pro
vlastni potéseni a uspokojeni. Existuji rudzné druhy zajmd, je mozZ-
né rozlisSovat druhy, intenzitu, hloubku i vztah jednotlivych 1idi
k urc¢itému zajmu. Pod zdjmem je mozné si vybavit ¢&innost nebo ob-
jekt ke kterému jedinec chovd ur&ité sympatie. Skadla z4ajmd je ve-
lice rozmanitéd, zalezi na konkrétnim jedinci k jakému z&jmu a do
jaké miry si wvztah vybuduje. Vykondvani zajmt clovéka uspokojuje
a lze predpokladat, zZze ¢&im vice ¢&asu bude danému =zajmu vénovat,
tim se vztah k ¢innosti prohloubi. (Hudecek, 1986, str. 50-51).

1.2.4 Hodnoty

Clovék je kazZdodenné& vystaven skutec¢nostem, kterym p¥id&luje urcéi-
tou hodnotu, vytvori si urc¢ity hodnotovy systém, jenz se mlZe po-
stupem c¢asu ménit. Toto usporadéani hodnot urcuje, co dany Jjedinec
pokladdd za nejdtlezitéjsi, zédsadni, a co méné podstatné. Vlivem
uspotradani hodnot se mtZe odvijet 1 jedincovo chovéni a rozhodovéa-
ni v rlznych situacich. Pfikladem hodnot mohou byt mezilidské
vztahy (rodina, ptréatelstvi apod.), ekonomické aspekty (penize,

pfijmy), ale i cile. (Nakonec¢ny, 1992, str. 133-134).
1.2.5 Idealy

Poslednim zdrojem motivace jsou idedly, které predstavuji urcité
pfedstavy a cile. Jedinec je vnimé& pozitivné a motivuji jej k c&in-
nostem, nimiz se pribliZuje k naplnénim idedlu. V nékterych situa-
cich je mozZné dosazeni cile wurychlit, z&lezi na vloZeném uUsili

¢lovéka. (Provaznik & Komarkova, 2004, str. 34).

1.3 Demotivace

Demotivace je pravym opakem motivace, jednd se o vlivy, které maji
negativni dopad na chovani jedince. Cim vy33i je mira demotivace,
tim nizsi je efektivita zaméstnance, plnéni utkold se mize prodlu-
zovat, Vv krajnich ptripadech miZe dojit 1 k jejich neplnéni. Demo-
tivace jednoho jedince miZe mit negativni wvliv na motivaci ostat-
nich zaméstnanct a to miZe mit za nédsledek negativni chovani celé
skupiny. Podnétd, které nemaji pozitivni dopad na chovani, mlze
byt nékolik a mohou prichdzet z rltznych zdroji. MaZe se napriklad

jednat o naskytnuté komplikace béhem plnéni cile, nesoulad jednot-
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livych ¢lenG tymu, nespravedlivé hodnoceni od vedouciho pracovnika

¢i nepfiznivé podminky na pracovisti. (Urban, 2013).

2 Teorie Motivace

Teorii motivace Jje mnoho, v nésledujicich kapitoléch jsou zminény
ty nejznaméjsi a nejdllezitéjsi. Prvni ptristupy k pochopeni a de-
finice motivace pochézeji od antickych filozofl, kteti se zabyvali
pojetim hédonismu (poZitkadtrstvim). Pravé dosahovani pozZzitka Jje de-
finovdno Jjako hlavni duavod lidského snazeni. Tato myS$lenka byla
rozvedena hloubéji az v 17. a 18. stoleti, kdy byla zpracovéana fi-

lozofy jako Johnem Lockem nebo Jeremym Benthamem.

S odstupem Casu se tato teorie ©podstatné zménila, zacatkem
20. stoleti bylo definovédna ,teorie instrumentality“ a p¥iblizné
v poloviné 20. stoleti Dbyla ptredstaviteli Dbehaviordlnimi ptred-
staviteli definovéna a prosazovana teorie, které byly zaméfeny na
obsah (teorie potfeb). Pozdéji byly také prosazovany teorie zamé-
fené na proces, mezi se tadili napfiklad teorie ocekavani. (Ar-
mstrong, 2014, str. 219).

2.1 Teorie instrumentality

Armstrong (2007) wuvadi, Zze zminky o této teorii sahaji do druhé
poloviny 19. stoleti a funguje na principu toho, Ze kdyz vétrime
v to, Zze dosédhneme néjakého cile, o to usilovnéji délame vSe pro

to, abychom toho dosahli.

Teorie instrumentality je zaloZena na definici, ktera povazuje od-
mény a tresty za nejlepSi prostfedky (instrumenty) k motivaci ¢&lo-
véka. Teorie vychdzi z pfedpokladu, jakmile budou odmény a tresty
pfimo vazané na vykon ¢&¢lovéka, bude tim vice motivovan k pozZadova-
né praci. V praxi je tato teorie uplatiiuje v udélovani penéznich
odmén, coz se Yadi mezi pozitivni druh motivace. Potrestédni =za-
meéstnance je naopak negativni druh motivace. Tento princip Jje dod-
nes velmi populédrni, avsSak v nékterych ptripadech nemusi byt plné
u¢inny, napfiklad u odménovani podle vykonu, jelikoz Jje =zaloZen
vyhradné na systému kontroly, v némZ nejsou zohlednény zadné dalsi
faktory a lidské potteby. (Armstrong, 2014, str. 220).



2.2 Teorie zamérené na obsah

Mezi nejvyznamnejsi predstavitele téchto teorii patf¥i Maslow
a Herzberg. Teorie zamé¥ené na obsah Jsou zaloZené na aspektech,
které souviseji s motivaci. Bylo zpracovano nékolik teorii, avSak
vSechny vychézeji z mySlenky, Ze potfeby jsou pravé tim obsahem
motivace. Pokud nejsou potfeby uspokojovany, dohdzi tim k nerovno-
vadze a u jedince tak vznikd& napéti a stres. K nastoleni harmonie
je pozadovano vytvoreni cile, pomoci néhoz je konkrétni potteba
uspokojena a c¢lovék zvoli takové chovani, aby daného cile dosahl.
Motivaci ke kondni jedince Jjsou tedy neuspokojené potteby. (Ar-
mstrong, 2014, str. 220).

Obrdzek 2 Princip procesu motivace zaloZeny na uspokojovdni potreb

' 4 stanoveni cile l

uréeni potfeby provedeni akce

T dosaZeni akce |

Zdroj: Armstrong, Michael, Rizeni lidskych zdrojii, moderni pojeti a postupy, 13.
vyd., 2015

V obrazku vy3e Jje znadzornén princip procesu motivace zalozZzeny na

uspokojovani potteb.
2.2.1 Maslowova teorie potreb

Maslowoveé pyramidé potfeb byla jiz vénovéana kapitola 1.2.1. kde je
vysvétleno, jak na sebe potfeby navazuji. Maslow potteby rozdelil
do péti kategorii: biologické a fyzické potteby, potfeby jistoty
a bezpeci, potreba soundlezitosti, potfeba uznadni a UGcty a potfeba
seberealizace. Za ptredpokladu, Ze jsou uspokojeny nejnizsi (biolo-
gické) potteby, mohou byt uspokojeny potfeby vy$si. Opacné to nel-

ze.

Nejcastéji uplatnované rozdéleni a rozliSeni potfeb vytvoril
Maslow (1954). Spoc¢iva v rozdéleni pottreb do péti hlavnich katego-
rii, jsou hierarchicky uspotrddané. NejzadkladnéjsSimi potfebami jsou
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fyziologického puvodu, jednd se naptriklad o jidlo, piti, spéanek
apod. Zajisténim téchto potfeb nasleduje potteba bezpeci, dale pak
spolecenské potteby, do niz pat¥i rodina, mezilidské vztahy a lés-
ka. Nésleduje potfeba uznani, sebelcty a na vrSek pomyslné pyrami-

dy se tadi potreba seberealizace.

Princip této teorie spociva v neuspokojenych pottebach, které mo-
tivuji c¢lovéka k podéani vysSsSiho vykonu, a tim prizpusobuje své
chovani. Nez se vSak zacne dosahovat nejvyssich potfeb, je nutné
nejprve naplnit potfeby nizsiho stupné. (Armstrong, 2014, str.
220-221) .

2.2.2 McClellandova teorie potreb

Tato teorie byla zalozZena na studii manaZerd, na jejiZ zakladé by-

la vytvofena klasifikace potteb.

* Potfeba Uspéchu - uspét a dosdhnout urceného cile.
* Potfreba soundlezitosti - vrelé a pratelské vztahy, potfeba
byt souc¢asti harmonického tymu.

* Potfreba moci - ziskédni moci a ovladéani 1idi.
2.2.3 Herzbergliv dvoufaktorovy model

Jednd se o dvoufaktorovy model, ktery se skladd z aspektd spokoje-
nosti a nespokojenosti. Tyto aspekty Jjsou primou soucasti prace
samotné. PtGvodné Dbyl tento model podloZen na zkoumdni ucetnich
a technikd, ktetri byli dotazovani na dobré a Spatné pocity v sou-
vislosti s Jjejich praci. Z tohoto prlizkumu vyplynula existence
dvou skupin faktord, které ovliviuji pozitivni a negativni emoce,
jednd se o motivacni a hygienické faktory. Herzberg uvadi, Ze pra-

covni motivace souvisi neptrimou umérou se spokojenosti zaméstnancu

Mezi motivac¢ni faktory se fadi napfiklad odpovédnost, dosazZeni
uspéchu, za&jem o praci ¢&i mozZnost povys3eni. Tyto motivatory uzce
souviseji s vnit¥fni motivaci, Jjez se vazi na praci samotnou. Hygi-
enické faktory souvisi s kontextem prace, spadaji pod né faktory
jako jsou vysSe mzdy, odmény, pracovni podminky, vztahy s kolegy
a nadrizenymi, kontrola apod. (Armstrong, 2014, str. 221-222).



2.2.4 Teorie ERG

Alderferova teorie je zaloZena na ttrech zdkladnich potfebach:

* Existence - uspokojeni nejzdkladnéjsSich potfeb - hlad, zZizen,
fadi se sem 1 mzda, pracovni podminky i zaméstnanecké vyhody.

* SounadleZitost - zapojeni c¢lovéka do procest, predeviim spole-
¢enskych — mezilidské vztahy.

* RUst - vyuZiti potencidlu c¢lovéka, seberealizace, jednd se

velmi podstatnou ¢ast potfteb.
2.3 Teorie zamérené na proces

Tyto teorie se zaméfuji na psychické procesy a vlivy, stejné tak
i na z&kladni (fyziologické) potteby. Byvaji také nazyvany jako
poznadvaci (kognitivni) teorie. Zabyvaji se vnimdnim zaméstnanctl

jejich pracovniho prosttedi.

Armstrong (2014, str. 222-227) uvadi nésledujici teorie zamétrené

na proces:

* Posilovéani

* OcCekavani

* Cile

* Spravedlnosti
* Socidlni uceni

* Kognitivni hodnoceni
2.3.1 Teorie posilovani

Princip této teorie nastolil Thorndike (1911), ktery pfedstavil
tzv. ,zédkon efektu“. Zakladad se na uvédomovani souvislosti mezi
¢innostmi a nésledky téchto danych ¢innosti. Tyto zkuSenosti
ovlivnuji chovani jedince v budoucnosti. ZjednoduSené feceno, co
se v minulosti osvéd¢ilo, bude jedinec opetovné praktikovat za

ulelem dosazZeni cilu.

Americky filozof a behaviorista Skinner tuto teorii rozsit¥il na
zdkladé ,operantniho podminovani“. Je poznamendna vyzkumem I. P.
Pavlova, mlze byt vyloZena nédsledovné: potfebné chovani, po-moci
kterého je dosazZzeno stanoveného cile, je odménéno; neziddouci cho-
vani mé& za nasledek trest. Za situace, kdy jakékoli chovani jedin-
ce neni odménéno ani potrestéano, intenzita chovani klesa. V teorii
posilovani neni v3ak zohlednéna 1lidskd prirozenost, proto byva

Casto kritizovéna. Na zaméstnance se hledi na stroje, odkazuji se
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pouze na rozhodnuti z minulych zku3enosti. Neni bréan zfetel na in-

dividudlni okolnosti v dané situaci.
2.3.2 Teorie ocekavani

Teorie ocekavani prameni z mySlenky, Ze zaméstnanec si je védom
moznosti ziskani odmény, znd jeji vysi a Usili, které je potfeba
vynalozit k tomu, aby byla odména ziskdna. Vyznam ocekavani byl
zpoCatku soucdsti teorie VIE (valence, instrumentalita, expekta-
ce), kterou definoval Vroom (1964). Armstrong pojmy vysvétluje na-
sledovné: ,Valence oznacuje hodnotu. Instrumentalita Jje presvédle-
ni, ze kdyz udélame jednu véc, povede to k Jjiné. Expektace je
pravdépodobnost, Ze uskutecnénd akce nebo vynaloZené Usili povedou

k o¢ekavanému vysledku.™

Mira ocekdvani Je tedy ovlivinovana nékolika faktory, vnéjsimi
i vnitfnimi. Zaméstnanec diky pre-dem znamym podminkam dokédZe ur-
¢it, zda-1li Jje vynaloZené usili adekvatni k vysSi odmény. Zaroven
miZe zaméstnanec stanoveny cil povazovat za vyzvu, mlze vyuZit své
pfedchozi zkuSenosti a tim se seberealizovat a zdokonalovat ve vy-

konu.

Na Vrxoomovu teorii navazuje teorie ocekidvani podle Portera a Law-
lera (1968). Zakladdad se na vkladani tUsili, Jjenz se rozdéluje dle

dvou faktort:

* Hodnota odmén - forma odmény musi uspokojovat potfeby zamést-
nance, musi byt pro néj atraktivni

* Pravdépodobnost - pfrimy vztah mezi vysSi Usili a ziskanim od-
mény, tzn. ¢im vice vynaloZeného uGsili, tim je veét$i Sance na

dosazeni odmény

Obrdzek 3 Model motivace Portera a Lawlera

Hodnota odmény Schopnosti

Y

Cc

@,
v
v

Vykon

[

Pravdépodobnost, Ocekavani
Ze odména zavisi
na usili

Zdroj: Armstrong, 2007, str. 226



2.3.3 Teoriecile

V roce 1979 ptredstavili tuto teorii Latham a Locke. Jejim princi-
pem je jasné stanoveni konkrétnich cild a odmén konkrétnimu jedni-
ci. Mezi dtleZzité faktory pat¥i dosaZitelnost cile, akceptovatel-
nost ze strany zaméstnance, naroc¢nost aj. Béhem c¢innosti je udrzo-

vadna prubéind zpétnd vazba, kterd vede k dosazZeni vys$sich cilt.
2.3.4 Teorie spravedInosti

Touto teorii se zabyval John Stacey Adams (1965) a spociva v pri-
stupu zaméstnavatele vic¢i zaméstnanclm. K zaméstnanclm stejné kva-
lifikace by mélo byt pristupovdno na stejné Grovni a neméli by byt
upfednostriovani vybrani Jjedinci ptfed ostatnimi. Toto také plati
u stanovovani vys$e odmén ¢i trestd. Pokud se k zaméstnancum nebude
pfistupovat spravedlivé, dojde tim k negativnimu ovlivnéni chova-

ni, coZ miZe mit za nasledek snizeni wvykonu.
2.3.5 Teorie socialniho uceni

Teorie socidlniho uceni vychédzi z teorie posilovéani a ocekavani.
Snahou zaméstnavatele je posilit chovani zaméstnance, ktery byl
predem sezndmen s vy$i odmény a Usilim. Z téchto zkuSenosti muzZe
zaméstnanec v budoucnu cerpat a tim dosahovat vys$Sich cild, zaro-
ven 1 odmén, které ho motivuji k vykonu. Tuto teorii formuloval
Bandura (1977).

2.3.6 Teorie kognitivniho hodnoceni

Tato teorie vychazi z vyzkumu, ktery provedli Deci a Ryan (1985)
a uvadi a klade duraz na zpétnou vazbu, kterd posiluje wvnit¥ni
charakter <¢lovéka. V praxi to znamend, Ze Je dilezité chvalit
a uznavat své zaméstnance za odvedenou praci. Tato forma hodnoceni
nepfedstavuje pro zaméstnavatele financéni pritéz. Je nutné po-
dotknout, ze velkd ¢ast vyzkumd byla provedena na Skoldch prevainé

zdkladniho stupné. (Gerhart a Rynesovéa, 2003, str. 52).



Vé

2.4 Faktory ovliviiujici motivaci zaméstnanct

Koubek (str. 59) uvadi, ZzZe nejlepsSim motivdtorem pro zamé€stnance
je préace, kterd je bavi a napliuje. Motivaci ovliviiuje spousta
faktortd, které na kaZdého jedince pusobi naprosto odlisné. Mezi ty
nejpodstatnéjsi se fadi vztahy na pracovisti, pracovni podminky

a firemni kultura.

Vzhledem k tomu, Zze 1lidé travi v zaméstnani velkou ¢ast svého dne,
je pro né velmi dtlezité, s kym spolupracuji. Dobré vztahy na pra-
covisti (formd&lni i neformdlni) maji pfiznivy vliv na préaci (Mis-
kell et al. 1996: 21).

1. Pracovni podminky ovliviuji zameéstnance pf¥i vykonu prace. Po-
kud jsou pracovni podminky pfiznivé, m& to pozitivni dopad na
spokojenost zaméstnancu a zvysSuje to jejich motivaci v praci
(SIKYR, 2012. s. 154).

2. Firemni kultura je specifickd pro kazdou firmu, zahrnuje to,
jak firma pusobi na venek, jaké panuje ve firmé klima a Jjaké

hodnoty uznava vétsina pracovniku.
2.4.1 Formy hodnoceni

Duda (2008, str. 80-81) definoval hodnoceni zaméstnancu tremi ruz-

nymi zpusoby:

1. Kazdodenné - pracovnik dostava prubé&zZnou zpé€tnou vazbu. Primy
nad¥izeny okamzité reaguje na provedenou praci.

1. Prilezitostné - byva provadéno napf¥. pfri rozvazani pracovniho
poméru a vytvareni pracovniho posudku.

2. Systematicky - provadi se pravidelné a zamé€stnanec Jje hodno-

cen dle standardizovanych kritérii.



PRAKTICKA CAST



3 Prakticka cast

3.1 Predstaveni spolecnosti

Praktickd c¢ast této préce byla zpracovavadna ve spolecénosti Star-
bucks Ceskd republika. Ta vznikla v roce 1971 ve Spojenych stéa-
tech americkych. Tento nejvétsSi kavarensky fetézec sidli v Seattlu
a provozuje vice nez 23 000 kavaren po celém svété. Na ceském trhu
je od roku 2008, kdy se otevtela prvni kavdrna v Praze na Malo-
stranském nadmeésti. Starbucks si ziskal mezi zdkazniky velkou obli-
bu nejen kvtli kavé, ale predevsim pro prijemnou a pratelskou at-
mosféru v kavarnach, které jsou idedlni jak pro pracovni schuzky,
posezeni s prateli, tak pro c¢teni knihy. Tato spolec¢nost se snazi
tidit svym posléanim, které zni: ,Inspirovat a povznaSet lidského
ducha - zvlast s kazdym Sé&lkem, zakaznikem a prostfedim, ve kterém
zijeme“. Zaméstnanci Jjsou nazyvani partnetri, kde wv3ichni jsou si

rovni a z tohoto davodu si vsSichni zaméstnanci tykaji.

Starbucks se povazuje za odpovédnou spolecnost, kterd zastavad ho-
listicky pristup k etickému ndkupu kavy a Caje. Podporuje farmére,
aby si zajistili 1leps$i budoucnost, prispivd k ochrané Zivotniho
prostfedi a snazi se snizovat environmentdlni stopu. Cilem Jje kaz-
dy rok ptrispet jednim milionem odpracovanych verejné€ prospeésSnych
praci. V Ceské republice kavarny spolupracuji s utulky pro opudté&-

nd zvitrata ¢i détskymi domovy.
3.2 Vyzkumné predpoklady

Predmét zkoumé&ni v této Casti je zaloZen na predpokladu, ze:

* hlavnim motivaénim nastrojem jsou pozitivni mezilidské vztahy

na pracovisti mezi zaméstnanci.

To vede k efektivni spolupraci a celkovému =zvysSeni vykonu v3ech

zaméstnancl jako tymu.
Druhym vyzkumny pfredpoklad je, ze:

* zaméstnanci spolecénosti Starbucks nejsou spokojeni s pristu-
pem svych p¥imych nadfizenych.



Pomoci dotaznikového Setfeni bylo zjisStovano, zda se tato tvrzeni

potvrdi, ¢i vyvrati.

Na zakladé dotazniku byla déle zkoumdna uG&innost motivacnich néa-
strojt, nedostatky v motivovanosti zaméstnanci a nalezeni zpulsobu,
jak zvy$it motivaci zaméstnancti. Informace byly sbirdny 1 za pomo-
ci kratkych rozhovort s vedoucimi pracovnicemi, které do této pro-

blematiky wvnesly svij ndzor a pohled na véc.
3.3 Vyzkumna metoda

Data byla sbirdna pomoci dotaznikového Setfeni mezi =zaméstnanci
vybrané spolec¢nosti. Celkem bylo osloveno 75 respondent®i, z nichz

se podarilo ziskat 52 odpovédi, to predstavuje 72% nadvratnost.

Metoda dotaznikového Setfeni byla zvolena z nédsledujicich davodua:
zajisténi anonymity respondentl, nizké (z4&dné) ndklady, ¢asovad ne-

naroc¢nost (dotaznik zabral respondenttim max. 5 minut casu).

Dotaznik byl uvetrejnén po dobu jednoho tydne v interni uzavfené
facebookové skupiné. Jejimi <¢leny Jjsou baristé a vedouci smén
(nizsi a stfedni management), ktefi si v ramci této skupiny vymé-
nuji své smény. Vyzkum byl provadén v ramci turistickych pobocek
na Praze 1. Turistikou poboc¢kou se rozumi takova kavarna, kde ve
slozeni =zéakaznikd prevladaji turisté a tyto kavarny se nachazeji
v centru mésta. Konkrétné se jednd o pobolky Staroméstské namésti,
Muzeum, Mustek, Palladium, Malostranské namésti a PraZsky hrad.
Tyto zminéné kavarny jsou si velmi podobné a je snaz3i je porovna-
vat nez s kavarnami v kanceldfskych komplexem ¢i v obchodnich cen-

trech na okraji Prahy, kam chodi hodné stdlych zédkazniku.



3.4 Charakteristika respondentt

Respondenta 1lze charakterizovat nésledovné: Studentka na pozici
baristy ve véku do 25 let, pracujici na dohodu o provedeni préace

nebo na dohodu pracovni c¢innosti a ve firmé Jje zamé€stndna méné nez

2 roky.

Graf 1 Délka pracovniho poméru

Jak dlouho pracujete pro spolecnost Starbucks

4%

14% ‘

= Ménénezlrok =1-2roky 3-4roky ®=4-5let

Zdroj: vlastni zpracovani

Prvni otazka smétrovala na zjisténi délky trvani pracovniho poméru
jednotlivych respondentl vaci spolecnosti Starbucks. Z grafu ¢. 1
je ztejmé, ze drtivéa vétsSina respondentd nepracuje v této spolel-
nosti vice jak 2 roky. Vice jak jedna tfetina dotazovanych je za-

méstnana méneé nez jeden rok.



Graf 2 Pohlavi respondenti

Pohlavi respondentt

® Muz = Zena

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf ¢. 2 dokazuje, Zze tf¥i c¢tvrtiny dotazovanych byly Zeny.

Graf 3 Vék respondentt

Kolik je Vam let?
8% 2%

m]15-18let ®19-25let " 26-30let = 31-40Ilet

Zdroj: vlastni zpracovani

VySe uvedeny graf vyjadfuje procentudlni podil jednotlivych wvéko-
vych kategorii z celkového poctu respondentd. Vice jak t¥i ctvrti-
ny respondentl spadd do vékové kategorie 19-25 let, lze tedy pred-

pokléadat, Ze se jednd o studenty vysokych Skol. Pouze 11 % dotazo-
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vanych je mladsich 19 let, zatimco nad tficet let byl dotazan pou-

ze jeden respondent.

Graf 4 Typ pracovniho udvazku

Typ pracovniho tvazku

® Dohoda (DDP/DPC)  ® Zkraceny Gvazek ™ Plny tGvazek

Zdroj: vlastni zpracovani

Z tohoto grafu lze vycCist, Ze pomér mé€zi jednotlivymi pracovnimi
uvazky Jje vyvazeny,nejvice dotazovanych pracuje na zakladé dohody
o provedeni préace ¢i dohody o pracovni <¢innosti. Druhy nejcastéjsii

typ pracovniho poméru Jje plny uvazek.

Graf 5 Pomér studenti

Studujete?
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Ano B Pocet zaméstnanct Ne

Zdroj: vlastni zpracovani



Dadle byli respondenti dotazovani, zda-1i jeSté studuji ¢i nikoliv.
Celkem 40 respondentt béhem zaméstnani stdle studuje, dvandct do-

tazovanych jiZz nadédle nestuduji.

Na zékladé vysSe uvedenych dotazt byly zjistény informace o respon-
dentech, pomoci kterych lze nyni specifikovat nejcastéji dotazova-
ného. Respondenta lze charakterizovat néasledovné: Studentka na po-
zici baristy ve véku do 25 let, pracujici na dohodu o provedeni
prdce nebo na dohodu pracovni ¢&innosti a ve firmé€ je zaméstnéna

méné nez 2 roky.
3.5 Vysledky dotaznikového setreni

Nasledujici ¢ast préce se zabyva vysledky provedeného Setteni
a jejich analyzou. Hlavnim cilem této casti je zjistit, jaké moti-
vaéni nastroje a praktiky Jsou pouzivény a Jjakd Jje mira jejich

efektivity.
Otédzka ¢. 6: Bavi Vas prace, kterou vykonavate?

Na tuto otézku neodpovédél ani jeden z respondentd negativné, pou-
ze 3 dotazovani odpovédéli, Ze je prace spiSe nebavi. Ostatni od-
povédi byly pozitivni, ucastnici dotaznikového feseni jsou spoko-

jeni se svou praci.

Graf 6 Spokojenost s praci

Bavi Vas prace, kterou vykonavate?
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Zdroj: vlastni zpracovani



Otédzka ¢é. 7: Co Vas nejvice motivuje k praci-?

V této otdzce byla moznost volby vice odpovédi, kdy bylo zjistova-
no, co nejvice motivuje oslovené baristy k préaci. Jako nejsilnési
motivacdni prosttredek se ukazal byt tym na pracovisti. Zaméstnanci
mezi sebou chovaji kladné wvztahy, coz pozitivné prispiva
k efektivité tymu pri vykonadvani cile a UkoltG. Pokud dochédzi mezi
zaméstnanci ke konflikttm, vedouci pracovnici se snazi tyto situa-
ce Yes3it obratem, aby vykonost tymu nebyla poznamendna. Mezi dalsi
Casto volené odpovédi pat¥i mozZnost kariérniho rustu a financéni

ohodnoceni.

Graf 7 Motivatory

Co Vas nejvice motivuje k praci?
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Zdroj: vlastni zpracovani

Otédzka ¢. 8: Jste spokojeni s vysi Vasi mzdy?

Vice jak polovina respondentl je spokojena s vys$i mzdy za vykona-
nou praci. Z této ¢asti je v3ak podstatny dil toho nézoru, zZe vyse
finanéniho ohodnoceni neni zcela vyhovuciji ptredstavam, na coz se
vaze otéazka ¢. 9. Témétr tretina dotazovanych odpovédéla ,spisSe ne“

a neceléd pétina baristd jednoznac¢né neni spokojena s vys$i mzdy.



Graf 8 Spokojenost s vysi mzdy

Jste spokojeni s vysSi Vasi mzdy?
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Otédzka ¢é. 9: Je podle Vaseho nazoru finanéni ohodnoceni adekvatni

vaéi Vami odvedené praci-?

Na tuto otézku odpovédéla prevaznd vétsina respondentl negativné,
coz nasvédcuje tomu, Ze se pracovnici mohou citit nedocenéni a to
mize vést k demotivaci =zaméstnanclt. Pouze neceld ttetina oslove-

nych baristd je spokojena s vy$i mzdy za odvedenou préaci.

Graf 9 Adekvdtnost ohodnoceni

Je podle Vaseho nazoru finan¢ni ohodnoceni
adekvatni viici Vami odvedené praci?
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Zdroj: vlastni zpracovani



Otédzka ¢. 10: Ktery zaméstnanecky benefit je pro Vas nejzajimavéj-

§i?

U této otazky byla opét moznost zvoleni vice odpovédi. Nejcastéji
uvadénou odpovédi je flexibilni pracovni doba. Jak bylo zjisténo,
vétsina dotazovanych Jje stale studenty (graf &. 5), tudiz je pro
skloubeni préce a studia velice uzitec¢nd flexibilni pracovni doba.
Dalsi oblibenym benefitem Jjsou 3 népoje, tzv beverages na sménu
zdarma nebo teambuilding, ktery poukazuje na kladné vztahy na pra-

covisti a zajem o udédlosti a akci i mimo pracovisdté.
Graf 10 Nejzajimavéjsi zaméstnanecky benefit

Ktery zaméstnanencky benefit je pro Vas nejzajimavé;jsi?
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Otédzka ¢é. 11: Je néjaky benefit, ktery byste upfednostriovali vice?

Jednd se o nepovinnou otazku, v ptripadé, kdy respondent nenasSel
odpovéd na ptredchozi otédzku z nabidky, mohl svoji odpovéd doplnit.
Mezi za&dané benefity byla naptiklad uvedena MultiSport karta, je-

den napoj zdarma za den na jakékoliv kavarné nebo stravenky.
Otédzka ¢. 12: Citite se v tymu, ve kterém pracujete, dobre?

Otazka ¢&. 13: Pokud byla zvolena mozZnost ,Ne“, prosim odavodnéte
Vasi odpovéd.

Pouze jedna desetina dotazovanych neni spokojena s tymem, se kte-
rym pracuje. Pokud respondent zvolil tuto odpovéd, musela byt zda-

vodnéna v doplniujici otédzce ¢&. 13. DtGvodem nespokojenosti s tymem
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jsou c¢asté zmény v tymu, neochota si vzadjemné pomdhat a vychézet

vst¥ic a jednou byla uvedena nerovnost na pracovisti.

Prevaznad vétsSina respondentd je s tymem, ve kterém pracuji, spoko-

jeni a citi se ve spolec¢nosti svych kolegu dobre.

Graf 11 Spokojenost s pracovnim tymem

Citite se v tymu, ve kterém pracujete, dobre?
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Zdroj: vlastni zpracovani

Otédzka ¢&. 14: Jste spokojeni se zarizenim zdzemi na VasSem praco-

visti?

Otazka ¢. 15: Pokud jste v predchozi otazce odpovédéli, Ze nejste
spokojeni, uvedte, co postradate na Vasem zazemi.

Témétr dvé tfretiny responentd Jjsou spokojené s vybavenim a teSenim
zdzemi na svém pracovisti. Kazdd kavarna Starbucks nabizi svym za-
méstnanctim prostor, kde se mohou prevléknout. Kazdy zaméstnanec ma
vlastni uzamykatelnou skririku, kde si mlGzZze uloZit své osobni véci.
Ve spolecnych prostordch se nachazi lednicka a mikrovlnka. Vice
jak jedna tretina dotazovanych se svym zazemim naopak spokojena
neni, mezi nejcastéji uvadéné chybéjici vybaveni byly uvedeny na-
pfiklad sprchy, dale pak relaxac¢ni zdbébna ¢&i prostor, kde si zamést-

nanec maze béhem pauzy posadit, odpocinout a najist se.



Graf 12 Spokojenost s vybavenim zdzemi

Jste spokojeni se zafizenim zazami na Vasem pracovisti?
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Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢&é. 16: Jak byste ohodnotili pfistup VasSich nadfizeny
k zaméstnancum?

V této otézce respondenti ohodnotili pfistup nadtrizenych
k zaméstnanctlm znédmkami: 1 = wvyborné; 5 = nevyhovujici. Nebyla
zvolena ani jednou nejhor3i zndmka. Nejcastéji volenou znamkou je
2, kterou uvedlo 18 respondentt. Na odpovédich na tuto otdzku m-
Zeme stanovit, Ze pristup vedeni k zaméstnanclm Jje pozitivni a vy-

hovujici ze strany podtizenych.



Graf 13 Pristup nadrizenych k zaméstnancim

Jak byste ohodnotili pfistup VasSich nadfizenych k
zaméstnanclim?
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Otazka ¢é. 17: Za predpokladu, Ze nejste spokojeni s p¥istupem Va-
Sich nadfizenych, vyberte s tim konkrétné nejste spokojeni.

Doplnujici dotaz k pfedchozi otazce ¢. 16. Jelikoz byla vétSina
zaméstnancl spokojena s pristupem vedeni, tak tuto otdzku nevypl-
novala. Mezi vytkami se casto objevovala nedostateénd komunikace
se zaméstnanci, nedostatek pochvaly a pasivni pfistup k udrzovani

tymového ducha na pracovisti.
Otazka ¢. 18: Motivuji Vas financéni odmény k vys$Sim vykonum?

Vice jak tfi c¢tvrtiny responentl odpovédélo, Ze je financéni odmény
motivuji k vy33imu vykonu. Pokud Jsou zaméstnanci obezndmeni
s moznosti a vy3i odmény za dosazeni urc¢itého cile, vede to

k pozitivnimu chovéni jedince a tim zvysSeni motivace.



Graf 14 Vliv financnich odmén na motivaci

Motivuji Vas finan¢ni odmény k vyssim vykontim?
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Zdroj: vlastni zpracovani

Otédzka ¢é. 19: Motivuji Vas ,prodejni soutéze“ (nabizeni konkrét-
nich polozZek zakaznikim za Gcelem navySeni AGC)?

Témeét¥ dvé tretiny respondentl pozitivné ovliviuje jejich chovani
praveé prodejni soutézZe. Jednd se o dodate¢nou aktivitu, Jejiz
princip je zalozZen na prodeji urcité polozky v urceném objemu.
Soutéz se mlze tvkat celého tymu nebo jedinct, kdy kaZdy pracovnim
dostane za kol prodat jinou polozku v jistém objemu. V praxi se
mize jednat o doplnkovém prodeji vanilkového sirupu ke kavé. Pokud
je tato polozka proddna v pozadovaném objemu, tym nebo jedinec ob-

drzi odménu.



Graf 15 V1iv prodejnich soutézZi na motivaci

Motivuji Vas prodejni soutéze ke vySenim
vykonu?
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Zdroj: vlastni zpracovani

Otdzka ¢&. 20: Doporué¢ili byste spolec¢nost Starbucks jako dobré
misto pro praci i pro své kamarady?

Otdzka ¢&. 21: Pokud byste ji nedoporué¢ili jako dobré misto pro
praci, uvédte dtvod.

Tri c¢tvrtiny dotazovanych by doporuc¢ilo zaméstnani ve spolecnosti
Starbucks svym zndmym a kamradim. MtiZe to svédéit o pomérné spoko-
jenosti zaméstnancd se svou praci. Jedna d¢tvrtina oslovenych ba-
ristd by tuto spolec¢nost nedoporuc¢ila, na coZ navazuje otéazka
¢. 21, kdy tito respondenti uvedli néasledujici dévody - Jjednad se
o pfechodnou préaci, nespolehlivy kolektiv, préce pod stresem, ne-
spokojenost s financ¢nim ohodnocenim, nevyhovujici vybaveni pracov-

niho prostfedi.



Graf 16 Mira doporuceni spolecdnosti Starbucks jako dobrého mista
pro prdci

Doporucili byste spolecnost Starbucks jako dobré misto
pro praci i pro své kamarady?
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Zdroj: vlastni zpracovani

3.6 Rozhovory s vedoucimi pracovniky

Rozhovor se uskutec¢nil s pani Lenkou Reisovou, kterd pracuje ve
spolecnosti Starbucks na pozici asistent store manazZera. S touto
pozici mé& dlouholeté zkuSenosti a v soucasné dobé pusobi na pobocl-
ce na Véclavském namésti. Zéroven se podafilo oslovit pani Jifinu
Kradlovou, kterd vykonadva funkci store manazZera a pusobi rovnéZ na

provozovneé na Vaclavském nameésti.

Obé vysSe zminéné zZeny se setkdvajili s motivaci tymu, ktery wvedou
a kterého jsou soucasti kazdy jejich pracovni den. Bylo jim polo-
zeno nezavisle na sobé nékolik otdzek a z nich se udélal souhrn

toho nejzajimavéjsiho.
Otdzka ¢. 1: Jak bys zhodnotila efektivitu svého tymu?

Obé Zeny se shodly na tom, Zze svuj tym povazuji za efektivni. Ten-
to nazor potvrzuje fakt, Ze celkové spolec¢nost dosahuje wvysSSich
ziskl oproti lonskému roku. Velké prilezitosti wvidi v rychlosti
obsluhy (tzn. jak rychle je zdkaznik obslouZzen od pfichodu do ka-

varny po dostani svého napoje).
Otdzka ¢. 2: Co tvé podrizené motivuje k praci?

Lenka uvedla, Ze k dosahovani lepSich vysledkl pf¥i praci se 3ji

osvédcily ruzné prodejni soutéZe (nap¥. barista na pokladné ma za
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tkol po dobu 3 hodin prodat zdkaznikim 20x prichut do kavy. Pokud
zaméstnanec tento stanoveny cil splni dostane odménu (napt¥. dosta-
ne dort ¢i sendvic¢ zdarma). Jifina m& pozitivni zkuSenosti se sou-
tézemi pro cely tym (celou sménu). Nap¥. celd odpoledni sména mé
za cil prodat do 22:00 hod. 100 ptichuti do kavy a tim tak pfekoné
ranni sménu. Vysledek pak zapiSe na nasténku, kam se zapisuji vy-
sledky soutézi a aktudlni informace. Je velmi dllezité nezapominat
tyto soutéze vyhodnocovat, aby baristé nemé€li pocit, Ze vysledky

nikoho nezajimaji.

Otdzka ¢. 3: Co ty délas, abys motivoval své zaméstnance k vysSsSimu

vykonu?

Jitina i Lenka jsou za jedno v tom, Ze velkou roli hraje nastaveni
konkrétnich SMART cild na zacdtku smény. K dosaZeni motivovanosti
zaméstnancl pripisuji dalezitost predavani okamzité pozitivni

i konstruktivni zpétné vazby.

Otdzka ¢&. 4: Dostdavdas od svého tymu zpétnou vazbu ohledné vedeni

(Cinnost)?

Kromé té ustni zpétné vazby (Z2V) =ziskavaji kazdy mésic ZV formou
anonymniho dotazniku, ktery mad za ukol zjistovat spokojenost za-
méstnancti. Jednou mésic¢né se schazi cely tym na spolecném meetin-
gu, kde maji wvSichni moZnost diskutovat o vécech spojenych

s chodem smén a o vsem co s praci souvisi.

Otdzka ¢&. 5: Co délas pro to, aby spokojenost zaméstnancu byla co

nejvetsi?

Obé uvedly, Ze se snazi jit svym zaméstnancum prikladem. Lenka,
jakoZzto ¢lovék, ktery méd na starost ndbor novych zaméstnancu a pé-
¢i o ty stavajici peclivé vybird nové c¢leny do tymu, protoZe dobfe
fungujici tym je Jednim =z velkych krokd k tspéchu. Pro vétsinu
partnerd je nejvétsSim motivatorem pravé tym 1idi, se kterym pracu-

1.

Pomoci ziskanych informaci a dat z dotaznikového Setfeni a rozho-
vora s vedoucimi pracovniky je mozZné vypracovat analyzu soucasného
motivaé¢niho systému, vyzdvihnout silné stranky, poukdzat na nedo-

statky a nalézt prosttedky ke zvysSeni motivace zaméstnancu.



3.7 Vyhodnoceni vyzkumnych piredpokladti

NejvétsSim motivatorem pro zaméstnance spolecénosti Starbucks jsou

pozitivni mezilidské vztahy na pracovisti.

Spolec¢nost Starbucks se pfedev3im zameéfuje na vytvareni funkénich
a efektivnich tyma. Zakladad si na vytvareni pratelského prostredi,
kde se tvofi prostor pro vznik pozitivnich mezilidskych vazeb. Jak
jiZz bylo z dotaznikd zjisténo, ve spolecnosti pracuji 1lidé pri-
bliZné stejné vékové kategorie a vétSina k praci stéle studuje,
lze predpokléadat, Ze maji i spolec¢né zadjmy. Tyto vedSkeré aspekty
stmeluji kolektiv a vytvari tim pratelské prostfedi. Vybeér zamést-
nancli urc¢ité vékové kategorie mize byt zamérem této spolecnosti.
Vedkeré mimopracovni akce porddané spolecnosti Jjsou organizovany

tak, aby oslovily tento mlady kolektiv

Z dotazniku Jje vidét potvrzeni tohoto predpokladu v otazce ¢&. 7,
kdy byli respondenti dotazovani, co je nejvice motivuje k praci a
63 % z nich uvedlo, Ze je to pravé tym zaméstnancl, se kterym pra-
cuji a v otdzce ¢ 12 uvedlo 90% respondentl, ze Jsou spokojeni

s tymem, ve kterém pracuji.

Vzhledem k velké cCasti doposud studujicich pracovnikia je flexibil-
ni pracovni doba také klic¢ovym faktorem. Zamé€stnavatel vychazi za-
méstnancim s planovanim smén vstfic, lze smény individudlné upra-
vovat a prizplsobovat tak, aby vyhovovaly co nejvice zaméstnancum.
Plan smén pro baristy se vytvari na tyden dopfedu a oni tak maji

dostatek Casu si zajistit mimopracovni zalezitosti.

Zaméstnanci maji moZnost dynamického kariérniho rustu. Rychlost
kariérniho rustu se zejména odviji od dosaZenych vysledkd, odpo-
védnosti a pfistupu k préci. Délka pracovniho poméru je druhotfadym

ukazatelem.

Zna¢nou Cast mzdy vedoucich pracovnikd tvotri wvariabilni slozka,
kterd se odviji od dosaZenych vysledka. Cile pro dosazeni téchto
odmén Jjsou ruznorodého charakteru, napf¥. dosazeni naplénovanych
trZzeb, pocltu transakci, minimalizace néakladd za zboZi, které pod-

lehlo zkaze ¢i optimélni plénovani smén.

Mezi slabé stranky spolelnosti organizace, které majili negativni
vliv na chovani =zaméstnancl, pat¥i vysokd fluktuace zaméstnancu.
MaZze to byt zplGsobeno tim, Ze néktef¥i zaméstnanci povazZzuji tuto

praci pouze za prechodnou, nikoli stdlou. Dale pak zaméstnance de-
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motivuje nedostatednd pozitivni zpétnd vazba od vedoucich pracov-
nikd. Partnefi postrddaji v zdzemi na pracovisti vybaveni, které
by zvy$ilo jejich spokojenost, jednd se naptiklad o sprchy, gaucd

¢1i prostor pro odpoc¢inek apod.
Druhym potvrzenym predpokladem je:

* zaméstnanci spolecénosti Starbucks nejsou spokojeni s pristu-
pem svych p¥imych nadfizenych.

Jednim z nejvétsich problémi se jevi pristup a jedndni vedoucich
pracovnikd. Respondenti v rdmci dotaznikového Setfeni nejcastéji
uvadéli pravé nespokojenost s primym nadrizenym. Konkrétné se jed-
nd nap¥. o nedostatecnou komunikaci a pozitivni zpétnou vazbu, ve-
deni smén a v neposledni tradé udélovani neptrimérené prisnych tres-
tl.

Pozitivni zménou, kterd by mohla zvy3it motivaci, je zhodnoceni
kvality a zptsobilosti vedoucich pracovnikda, persondlni zmény
a dukladné proskoleni vSech manaZert v oblasti wvedeni tymu. Z po-
¢atku by byl proveden pruzkum a analyza dosavadnich pracovniki.
Cilem tohoto procesu je odliSit schopné pracovniky od téch, kteri
nep¥indsi pozadované vysledky. Na tomto z&klade budou provedeny
personadlni obmény. Prlzkum bude probihat sledovanim dosazZenych vy-
sledkt, efektivitou jednotlivych tyma, osobnimi pohovory
s jednotlivymi vedoucimi pracovniky a bude se zaklddat i na ziska-
nych informacich vcéetné poznatkll samotnych zaméstnanct. Pracovni-
ci, jejichz tymy dosdhly nejnizsSich vysledkd ¢i pripadné byli cas-
to objektem kritiky =ze strany zaméstnancl budou nahrazeni novymi

manazery.

Nynéjsi ¥idici pracovnici budou vedeni k participativnimu pfistupu
k podfizenym, bude kladen dlraz predevsim na aktivni komunikaci se
zaméstnanci, udélovani zpétné vazby, vyhodnocovani prubéiZnych vy-
sledkll a motivovani alespon k dosazeni konkrétniho cile, pf¥i nej-

lep$im dosaZeni nadprumérnych vysledki.
3.8 Jak zvysit motivaci zaméstnanct spole¢nosti Starbucks?

Klicem ke zvySeni motivace a spokojenosti zaméstnancl je vztah me-
zi vedoucim pracovnikem a jeho tymem. Tento vztah Jje zaloZen na
vzajemném respektu a davére. V prvni tfadé se nadfizeny stara
o chod a naladu ve svém tymu, reaguje na uddlosti v rémci smény
a snazi se vést tym k tomu, aby tyto vlivy negativné nepoznamenaly
vykon tymu.
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O0d vedoucich pracovnikid se ocekdvad 2zvladani time managementu
a efektivni rozdélovani ukold. Takovi pracovnici by méli se svymi

podfizenymi jednat s respektem.

P¥iznivy vliv na motivaci =zaméstnancl by mohlo mit vybavenéjsi
pracovni zazemi firmy. Konkrétné by soucdsti spolecnych prostor
mohl byt gauc¢ s tzv. klidovou zénou, kde si zamé€stnanci mohou od-
poc¢inout od ruSného provozu kavarny. Co se tykd mimopracovnich
aktivit, spolec¢nost by mohla navazat spoluprédci s néjakym fitness
centrem v blizkosti pracovisté, kam by zaméstnanci mohli za zvy-

hodnénou cenu dochéazet.

Atraktivnim bonusem by pro pracovniky mohla byt vyhra v motivadni
soutézi v prodeji (ty jiz probihaji, ale pouze v malém ,formatu“).
Vvhrou by byla cesta do prazirny v Amsterdamu ¢i na kavovou farmu
v Kolumbii. Soutéz by probihala v rémci tym, resp. jednotlivych

kavadren v daném regionu.



Zaver

Zameéstnanci jsou zakladnim pilifem prosperujici firmy. U spokoje-
nych a motivovanych zaméstnanci to plati dvojnadsob. Je ttreba vy-
tvaret pracovnikim prosttedi, ve kterém se budou dob¥e citit, ale
budou zde i mit prostor pro realizaci. Na zavér této prace je moz-
né usoudit, Ze spolec¢nost Starbucks si v tomto sméru vede velmi

dobfe, stale jsou zde ale mezery, které je mozné vyplnit.

Z vySe zpracovaného Setfeni 1lze hodnotit miru motivace jako nad-
prumérnou. Zaméstnanci Jjsou s praci pro tuto spolecnost prevaziné

spokojeni, stejné tak i s naplni prace.

Velmi dulezitym faktorem, ktery pozitivné ovliviuje motivaci za-
m&stnanct, je tym, ve kterém pracuji. Clenové jednotlivych tymt
kavadren a smén ve vétSiné pripadd spolec¢né vychédzeji i1 mimo praco-
visté. Zaméstnanci sdili 1 spolec¢né z&jmy, témata, studia a jiné
volnoc¢asové aktivity, coz vytvari prostor k vytvafeni pozitivnich

mezilidskych vazeb.

Nejslabsi oblasti motivac¢niho systému se Jjevi byt zpusob vedeni
a pfistup nadfizenych k zam&stnanctim. Castymi objekty nespokoje-
nosti zaméstnanct byly naptriklad nedostatek zpétné vazby, celkové

komunikace a udélovani pochval za odvedenou préaci.

Je potfeba uc¢it vedouci pracovniky ke konzultativnimu, pfipadné
k participativnimu stylu fizeni svého tymu. Je nezbytné naslouchat
pracovniklim, zajimat se o Jjejich nézory, navrhy a pripominky, za-
vadét pravidelné diskuze, meetingy a porady. Pokud budou mit za-
meéstnanci moznost vyjadirit se a mit tak vliv na konec¢né rozhodnu-
ti, budou se citit pro spolec¢nost cennéjsimi a ptrinosnéjsSimi, za-
roven je bude uspokojovat pocit, Ze maji vliv na smér, kterym se

budou ubirat.

Dadle by pozitivné ptrispélo k celkové spokojenosti zaméstnancu
i t&dné vybavené z&zemi, kde by byl prostor i k odpoc¢inku v réamci

pauzy. Casto byla vytykana i absence sprch na pracovidti.

Na vyhodnoceni a vysledky této prace je potfeba nahlizet, jako na
vysledky urcité céasti (skupiny) téchto kavdren a nemusi to platit
pro v3echny poboc¢ky a tymy. V&¥im, Ze mnou navrzenym feSenim by se
dosédhlo vys$si spokojenosti a motivovanosti zaméstnancd, coZ by ve-
dlo 1 k dosahovani vys$sSich, néaro¢néjsich cilda, které by mély za

dtisledek dosahovani lepsSich hospodéat¥skych vysledkta. Jsem si védo-
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ma, ze se nejednd o Jjednoduchd opatteni, kterd Dby se uvedla
do praxe okamzité. Jednd se o finané¢né naroc¢né investice a Jjejich
realizace zabere spoustu c¢asu. Ale z vlastniho pohledu jako =za-
méstnance a vedouci smény ve spoleclnosti Starbucks mohu fict, zZe

by tyto zmény byly viele vitéany.
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Seznam priloh

Pfiloha 1: Dotaznik
Anonymni dotaznik - Motivace zaméstnancl k vy3$3im vykonlm

Ahoj, jsem z kavarny Muzeum a chtéla bych Vés moc pozadat o vypl-
néni anonymniho dotazniku, ktery bude soucédsti praktické c&asti mé

bakalad¥ské prace. Dékuji.

1. Jak dlouho pracujete pro spolecnost Starbucks?

1. méné nez 1 rok

2. 1 - 2 roky

3. 2 - 3 roky

4. 3 — 4 roky

5. 4 - 5 let

6. 5 a vice let

2. Jste muzZ nebo Zena?
1. muz

2. zena

3. Kolik Vam je let?

1. 15 - 18

2. 19 - 25

3. 26 — 30

4. 31 - 40

5. 41 a vice

4. Typ Vaseho pracovniho uvazku:
1. plny uvazek

2. zkradceny uvazek

3. dohoda (DPP/DPC)



5. Studujete jesté pri zaméstndni?

1. ano
2. ne

6. Bavi Vds prdce, kterou vykondvate?

ano
spise ano

ne

S N

spise ne

7. Co Vds nejvice motivuje k prdci? (Mizete zaskrtnout vice odpo-

védi). Pokud jste v predchozi otdzce odpovédeli, zZe VAas prdce ne-

bavi, odiivodnéte Vasi odpovéd.

financ¢ni ohodnoceni (mzda)
moznost kariérniho postupu
image firmy (znacka)
bonusy

seberealizace

bavi Vas samotnd napln préace

tym

O J o U~ w N B

dtvod pro¢ mé préace nebavi....

8. Jste spokojeni s vysi Vasi mzdy?

ano
spise ano

ne

Ssw N

spise ne

9. Je podle Vaseho ndzoru financni ohodnoceni adekvdtni

odvedené prdci?

ano

2. ne

vuci Vvami



10. Ktery zaméstnanecky benefit je pro Vds nejzajimavéjsi?

* AmRest sleva 25%

* markout

* 3 free beverages na sméné
* ticket multi

* flexibilni pracovni doba

* teambuilding

11. Je néjaky benefit, ktery byste uprednostriovali vice?
uvedte:

12. Citite se v tymu, ve kterém pracujete, dobre ?

® ano
® ne

13. Pokud ne, odivodnéte Vasi odpovéd:

14. Jste spokojeni se zarizenim zdzemi na VasSem pracovisSti?

® ano
® ne

Prosim

15. Pokud jste v predchozi otdzce odpoveédeli, Ze nejste spokojeni,

uvedte, co postrdddte ve VasSem zdzemi:



16. Jak byste ohodnotili pristup Vasich nadrizenych
k zaméstnancuim? Ohodnotte na stupnici od 1 (nejlepsi) do 5 (nej-

horsi).

.
g s w NN

17. Za predpokladu, Ze nejste spokojeni s pristupem Vasich nadrfi-

zenych, vyberte s ¢im konkrétné nejste spokojeni

* nechvdli za dobte odvedenou praci

* udéluje neprimé€fene prisné tresty

* neudrzuje tymového ducha na pracovisti
* nenaslouchéd svym zaméstnancum

* nedostatec¢nd komunikace se zaméstnanci
* Jiny: prosim uvedte

* s pristupem mych nadfizenych jsem spokojen

18. Motivuji Vds financéni odmény k vysSsSim vykonim?

® ano
® ne

19. Motivuji Vas ,prodejni soutéze"“ (nabizeni konkrétnich polozek

zdkaznikim za ucelem navysSeni AGC) ?

® ano
® ne

20. Doporucil bys spolecnost Starbucks jako dobré misto pro prdci

i pro své kamarady?

® ano
® ne



21. Pokud byste ji nedoporucili jako dobré misto pro prdci, uvedte

prosim divod:
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